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Forord

Vi vill tacka vara forindringsaktorer som har medverkat 1 forsknings-
och utvecklingsprojektet Metoder Mot Motstand och generdst har delat
med sig av erfarenheter, bidragit med skarpa beskrivningar och analyser
av motstind och strategier i jimstilldhetsarbetet. Vi tackar ocksd vara
medverkande parter i projektet, Sveriges kommuner och landsting, SKL,
Myndigheten for samhillsskydd och beredskap, MSB och Riddnings-
tjansten, for att vi fick samarbeta med forandringsaktorerna. Vi vill dven
tacka VINNOVA {6r finansiering av projektet och var handliggare Sop-
hia Ivarsson for allt stéd och koordinering inom utlysningen Behovsmo-
tiverad forskning for 6kad jimstilldhet. Ett stort tack till Helena Spets
som har last och bidragit med virdefulla kommentarer pa manusutkast.
Ett varmt tack till var kollega 1 projektet, Cecilia Nahnfeldt, som bidragit
med inspel 1 kapitel 7 och givit kloka och uppmuntrande kommentarer
pa arbetet 1 &vrigt. Tack till Fanny Reinholtz, grafisk formgivare vid Uni-
versitetstryckeriet, Karlstads universitet, som hjilpt oss med omslag och
inlaga. Var forhoppning ir att boken kommer att lidsas av dem som vill
skapa jamstillda organisationer. Vi hoppas att kunskaper om motstand
och strategier innebdr att jimstilldhetsarbetet kommer vidare och bidrar
till positiva forindringar 1 organisationer.

Karlstad, 21 oktober 2015
Eva Amundsdotter, Mathias Ericson,
Ulrika Jansson och Sophie Linghag






KAPITEL 1.
Motstand och strategier
1 jamstalldhetsarbete

V'id ett flertal tillfallen har det hént att chefer mitt i en aktivitet ifragasdtter sjalva arbetet
och innehallet for dagen, inte jamstalldbeten i sig. Som exempel sa hade vi en workshop en
eftermiddag med chefer fran tre organisationer for att titta pa hur vi kunde arbeta vidare
med att granska styrdokument ur ett jamstalldbetsperspektiv. 17 hade hyrt in en konsult
[for att halla i eftermiddagen. Mitt under arbetet i en diskussion sa sager en chef med all
tydlighet att "Det har var absolut inte vad jag hade forvintat mig av den hir eftermidda-
gen. Vi dr manga som sitter har. Och det kostar! Osv....”" Hur ska vi bemita en sdadan
hdr situation? Liknande har som sagt hant vid flera tillfallen.

Det jag upplever som ett stort problem dr ocksa att man “branner sina kort” ndr man birjar
driva fragor om jimstilldbet. Att ifragasdtta, t.ex. utbildningsinneball i vara kurser, konsfor-
delningen eller i enskilda fragor, tycker jag har inneburit att jag tappar status och trovirdighet
gentemot bade kollegor hir pa min arbetsplats och inom organisationen i stort. Detta sker pad
ett subtilt sdtt som dr svart att sitta fingret pd. Men for mig dr det oerhirt tydligt!

Styrgruppen for jamstalldbetsintegrering skulle ha sitt forsta mate. Mdtet har foregtts av
mindre moten under nagra manader ddr de olika delarna av arbetet med framst utbild-
ning av chefer, controllers, politiker och medarbetare har planerats i detalj. Mdtena har
varit mycket positiva och kreativa, samt priglats av kunskap om omradet och en vilja att
fordndra. Vdl pa motet mejslade rollerna ut sig. De tidigare sa kavata mellancheferna
blir subtilt pdlagda skuld och skam och later nu osékra och svivande. En chef, som i en
tidigare organisation arbetat aktivt med jamstalldhet, forstir att det inte dr populirt, var-
ken att arbeta med jamstilldhet eller saga emot vd i denna organisation. Med tvi chefers
stod, och kompromissande, fir vi igenom strategin och de planerade utbildningarna. Men
jag dr ndrmast chockad dver den makt direktiren demonstrerat i rummet och hur alla
chefer dansat pa ta. |...] Senare, for varje gang, kortas utbildningarna ner med nagra da-
gar. Under chefsutbildningen gor vd och cheferna stort motstand mot de erfarna ntbildar-
na. Aven en utvirdering av ntbildningarna och det strategiska arbetet, som genomfirs av
en vélmeriterad forskare, sagas. Det blir latt vildigt mycket fel pa alla inhyrda aktirer.
En mellanchef fortsétts att bli paford skuld och skanm och marginaliseras. Hen bestinm-
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mer sig effer ndgra ar att inte fortsatta som chef. En chef gar i pension och far gliringar av
vd under avsiutningstalet. Efter femr ar blir jag av med mina jamstélldbetsuppdrag.

Situationerna som beskrivs ovan ir exempel fran férindringsaktorer
som berittar om vad jimstilldhetsarbete moter pa for motstand 1 de-
ras organisationer. Dessa och manga andra berittelser om motstind mot
jamstélldhetsarbete, och framforallt strategier for att bemota motstand,
har beskrivits och analyserats av ett femtiotal forindringsaktorer och ge-
nusforskare 1 forsknings— och utvecklingsprojektet Metoder Mot Motstdnd.
[ den hir boken presenterar vi, fyra genusforskare, resultat fran projektet.

Att jimstalldhetsarbete ofta moter motstand, har nog de flesta som ar-
betar inom omradet upplevt. Eftersom forindringsarbete med jamstalld-
het som mal vanligtvis ber6r angeligna fragor som fordelning av resurser,
inflytande och ansvar, vicker ofta jimstilldhetsarbetet starka kinslor hos
manniskor. En del visar 6ppet sin oro. Andra praktiserar fornekelse pa olika
sitt, t.ex. genom att forneka olika fakta som pekar pa ojimstilldhet alterna-
tivt att ordttvisa forhallanden skulle ha nagot med att kon att gora. Vissa blir
aggressiva. Manga protesterar 1 tysthet. Denna ovilja mot foérindring bru-
kar formuleras i1 termer av motstand och kan alltsa komma till uttryck pa
olika sitt. [ jamstalldhetsarbete kan motstind utévas genom t.ex. ointresse
for ett utvecklingsarbete, men ocksa genom att férhindra att jaimstalld-
hetsprojekt far ekonomiska resurser eller att jamstilldhetsarbetarnas legi-
timitet ifragasitts (Cockburn 1991, Pincus 1997, Wahl m.fl. 2011). Manga
ganger rader olika uppfattningar om vad (o)jimstilldhet ”4r” och hur jaim-
stilldhet kan uppnas 1 organisationer och verksamheter. Uppfattningar
hos manniskor kan variera utifran t.ex. alder, erfarenheter, intressen och
placering 1 organisationshierarkier. Motstand kan utgoéras av minnisk-
ors handlingar som pa olika sitt forsoker forhindra jimstélldhetsarbete
(Cockburn 1991, Pincus 1997, Wahl m.fl. 2011, Spets 2012). Ofta kan
motstand som vicks mot jaimstilldhetsarbete ocksa intervenera med andra
intressen som kan ha med t.ex. klass, etnicitet eller sexualitet att gora.

Ur ett perspektiv dr jimstilldhetsarbete pd manga sitt likt vilket
forindringsarbete som helst eftersom forindringar inom organisationer ofta
skapar spanningar och blottar maktrelationer inom organisationer. Foriand-
ring kan upplevas mota en ovilja, en forindringsobendgenhet och visa pa

KAPITEL 1. Motstand och strategier i jamstélldhetsarbete



svarigheter med att forindra invanda rutiner och arbetssitt. Manga forskare
har dock hivdat att jamstilldhetsarbete ar ett sarskilt komplext utvecklings-
arbete som innefattar konflikter, dilemman och svarigheter av olika slag som
kriaver uppmarksamhet pa makt, intressen och handlingsutrymmen (Cock-
burn 1991, Pincus 1997, Wahl m.fl. 2011, Spets 2011, Lindholm 2011).

Att arbeta med jamstilldhet 1 organisationer och verksamheter ar dar-
for ofta dubbelbottnat. A ena sidan kan jimstilldhetsarbete vara stimu-
lerande for att det dr grundat i en engagerad vilja till férindring. Men a
andra sidan kan det vara slitsamt fOr att arbetet blir foremal for kritik och
ifragasatt. Och a ena sidan kan kunskap om makt och motstand i férind-
ringsprocesser innebira en insikt om att motstind mot jaimstilldhetsarbe-
tet faktiskt kan tolkas som ett kvitto pa att forindring pagar. Men 4 andra
sidan kan motet med motstind ge upplevelser av maktloshet, ridsla och
forsiktighet 1 jimstilldhetsarbetet.

En ambition 1 den hir boken ir att kunskap om makt och motstand ska
bli en kraft 1 jimstalldhetsarbetet. I boken utforskas motstand mot jim-
stilldhetsarbete. Men framforallt riktas intresset mot att utforska strategier
for att bemota motstand 1 syfte att komma vidare 1 jimstilldhetsarbetet.

Boken ir ett resultat av forsknings— och utvecklingsprojektet, Metoder
Mot Motstiand, som bedrivits vid Karlstads universitet av genusforskare 1
samarbete med forindringsaktorer, jimstalldhetsarbetare, medarbetare och
chefer 1 olika myndigheter och kommuner. Medverkande parter i1 projek-
tet som forindringsaktorerna representerade var Sveriges kommuner och
landsting, SKL, Myndigheten fér samhallsskydd och beredskap, MSB och
Riddningstjansten. Projektet har finansierats av VINNOVA. Syftet i pro-
jektet var att utveckla kunskap och metoder som stirker forutsittningar att
identifiera och hantera motstand i organisationer och verksamheter for att
na lingre 1 jamstalldhetsarbetet. Vi forfattare till boken ir de fyra genus-
forskare som tillsammans med forindringsaktdrerna arbetade 1 projektet.
[ bokens Appendix beskrivs nirmare hur vi har arbetat tillsammans.

Syfte med boken
I boken ger vi ett perspektiv pA makt och motstand som syftar till att
bidra till upplevelser av ett storre handlingsutrymme for att moéta mot-
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stand mot jimstilldhetsarbete. Ingdngen bestar av material som har ska-
pats 1 forskningsprojektet utifran de erfarenheter av motstand mot jim-
stilldhetsarbete som har delats av deltagarna, forindringsaktorerna, fran
myndigheterna och kommunerna. Materialet ger en inblick 1 vad det kan
innebdra att arbeta med jimstilldhet, vad en forindringsaktdr moter och
forvintas hantera 1 jamstilldhetsarbetet. Ett bidrag 1 boken ar en rad av
idéer pa handlingsalternativ for att mota motstind, som mejslats fram i
olika former under triffarna i projektet. Vi har vint och vridit pa mot-
stand och strategier for att bemota motstind ithop med projektets delta-
gare och mellan oss 1 forskargruppen. Bokens bidrag handlar ocksa om att
forvalta de kunskaper som skapats gemensamt och hur teori kan hjilpa
oss att fordjupa, forsta och agera.

Att Du som ldsare kan fa idéer och inspiration, det tror vi. Du kanske
kianner igen dig, har egna erfarenheter och kan se nya monster eller moj-
ligheter 1 situationer. Rikna med att 1 nagot lidge dven bli forvirrad! Att
ge sig ut pa en kunskapsresa om motstand mot jimstilldhetsarbete, och
inse att det finns flera sitt att mota ett oonskat lige, att nya motstand
kan aktiveras och att det aven finns motstand inom oss sjdlva som kan
paverka synsitt och handlingskraft — leder 1 nagot ldge ofta in 1 en kinsla
av forvirring, friktion och kanske konflikt. Vilkommen! Detta ir ett bra
lage for att stilla nya fragor, fordjupa och sa smaningom kanske fa syn pa
nagot ovintat. Att nyfiket utforska motstand tror vi gar bittre om vi vil-
komnar det som kan f6lja av detta — frustration, inspiration, trotthet och
glidje om vartannat. En nyckel for en larorik resa dr att dela erfarenheter
med andra. I dialog med andra ser vi mojligheter och kan bade bjuda pa
oss sjdlva, bjuda in varandra och bygga pa varandras tankar och s sma-
ningom skapa kunskap. I den hir boken handlar det om kunskaper om
att bemota motstand mot jamstilldhetsarbete.

Positionen som forindringsaktor

[ boken tas utgangspunkt i1 forindringsaktdrens position och erfarenheter
1 utforskandet av motstand och strategier for att bemo6ta motstand. Med
forindringsaktor avser vi en person som i sin funktion som medarbetare,
chef eller jamstilldhetsarbetare arbetar for jimstilldhet 1 sin organisation.
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Villkoren for att arbeta med jamstilldhet utifran dessa olika positioner i or-
ganisationer ser naturligtvis mycket olika ut. Schematiskt brukar organise-
ring av jimstilldhetsarbete beskrivas med att det strategiska huvudansvaret
for jamstalldhetsarbete finns hos ledningen 1 organisationen. Det operativa
ansvaret for att bedriva jimstilldhetsarbete finns hos dem som ledningen
har delegerat arbetet till, vanligtvis chefer i linjen, som ska involvera med-
arbetare 1 arbetet genom att 1 sin tur leda, medverka och delegera. Ofta
finns en jimstilldhetsarbetare som bidrar som stod 1 forindringsarbetet
utifran sin expertroll (Franzén 2010). Tjdnsten for jaimstilldhetsarbetare
kan ha beteckningen jamstilldhetsstrateg, jamstilldhetshandlaggare eller
sa kan tjdnsten vara integrerad i personal- och HR-arbete. Forutsittningar-
na for jamstalldhetsarbetare att kunna stodja jamstilldhetsarbetet varierar
i olika organisatoriska sammanhang, utifran resurser, mandat, ledningens
stod, organisatorisk placering, arbetstid, budget etc. Forutsittningar for att
arbeta med jamstilldhet kan alltsa se mycket olika ut.

Nagot som visar pa att villkoren och forutsittningarna for jamstalldhets-
arbete 1 organisationer varierar, dr en tolkning av att jimstilldhetsarbetare
beskriver sitt yrke pa manga olika sitt. I en undersokning av jamstilldhets-
arbetares beskrivningar av sitt yrke framkommer att de har olika forvint-
ningar pa funktionen, kompetenser och ansvar (Spets 2011). Tillsammans
ger dessa beskrivningar av yrket en bild av att en jimstilldhetsarbetare
egentligen ska kunna ”allt” som ar nédvandigt fOr att forandra organisatio-
ner. | en utbildningssatsning for jaimstilldhetsarbetare, Nationell utbildning
for strategiskt jamstélldbetsarbete, som genomfordes av Sveriges kommuner
och landsting, SKL, aren 2009-2011, sorterades och analyserades dessa be-
skrivningar som jimstilldhetsarbetarna gjorde av sitt yrke. Utifran materi-
alet identifierar Helena Spets (2011) tre ideal, nimligen Tjidnstemannen,
Jamstilldhetsarbetaren och Genusforindraren. Inom idealet Tjdnsteman-
nen finns beskrivningar av jimstilldhetsarbetaren som handlar om att vara
strateg, samordnare, utvecklare, forindringsledare, projektledare, process-
ledare, expert, analytiker, controller, coach, pedagog, kommunikator, skri-
bent, organisationskonsult, kvalitetssikrare, lobbyist och inspiratér. Inom
idealet Jamstilldbetsarbetaren ryms beskrivningar som jimstilldhetsstrateg,
jamstalldhetsutvecklare, jamstilldhetsexpert, processledare, organisa-
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tions—/systemexpert, metodutldrare, planerare, ledningssystemforandrare,
organisationsomvandlare, rutinomvandlare, resursomfordelare, checklist-
tillverkare, konsekvensanalytiker, statistiker, genusanalytiker, jimstilld-
hetsutbildare, lagkunnig, ”forvaltningschef”, maktkompis, informellmakt-
orienterare och systemomvandlare. Slutligen, utgors beskrivningarna inom
idealet Genusforindraren av makthotare, hemlig agent, ojimstilldhetsut-
rotare, genusvetare, genusanalytiker, kunskapsoversittare, superpedagog,
minniskodomptor, mytavlivare, foregangare, provokator, normbrytare,
nynormsfrimjare, inspirator, aktivist, lobbyist, gisslan, alibi, slasktratt, slag-
pase och harskarteknikoffer/-motverkare (Spets 2011).

Manga av dessa beskrivningar som jimstilldhetsarbetare ger av yrket
kidnns igen fran det hir projektet. Arbetet som vi, foraindringsaktorer och
genusforskare, har gjort tillsammans i projektet har synliggjort olika vill-
kor, forutsittningar, ideal och sammanhang for jimstilldhetsarbete. Att
arbete med jimstilldhet ofta tycks kriva formagor som motsvarar vad
som kan karaktirisera en organisatorisk "6verminniska”, gav en viktig in-
gang till att tolka och problematisera motstand mot jimstélldhetsarbete.
Forutom att de sammanlagt 47 deltagarna 1 projektet, 28 kvinnor och 19
min, frain myndigheterna och kommunerna arbetade 1 olika organisato-
riska sammanhang var de ocksa involverade 1 jamstilldhetsarbete pa olika
sitt. Deltagarna representerade medarbetare och chefer samt specialister
som t.ex. jamstilldhetsarbetare och andra funktioner inom HR/personal,
vilket innebar en stor variation i deltagarnas relation till jimstilldhets-
arbete. I diskussionerna problematiserades dock inte dessa olika forut-
sittningar. Fokus var pa upplevelser av motstand 1 jimstilldhetsarbetet
och strategier for att bemota detta. Det gemensamma var att de alla var
forindringsaktorer och arbetade for jimstilldhet 1 sina organisationer.

Makt och motstand

En utgangspunkt for projektet dr ett synsitt pa makt som en cirkulerande
dynamik mellan alla sociala aktérer. Makt betraktas som nagot var och en
kan utova och vara foremal for. Vi anser att saval jamstilldhetsarbetare
som andra aktorer, medarbetare och chefer, bade kan utdva makt och vara
foremal for maktutovning. Ibland beskrivs jamstilldhetsarbete som ett ut-
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tryck for motstand mot etablerade dominansférhallanden i organisationer.
Men enligt vart synsatt betraktas jimstilldhetsarbete som en form av makt-
utdvning som moter motstind, dvs. former av motmakt. Detta synsitt ir
inspirerat av filosofen och idéhistorikern Michel Foucaults tankar om att
makt och motstind maste forstds som dynamiska relationer. Motstandet
befinner sig inte utanfér makten, utan ar alltid indraget 1 och en forutsitt-
ning for makt. Dar makt finns, finns motstand” (Foucault 2002:105).

Arbetet 1 projektet var organiserat 1 en workshop-serie om tre triffar
med deltagarna. Det betonades av forskarna att alla medverkande, bade
deltagare och forskare, var med som kunskapsproducenter. Avsikten var
att skapa kunskap tillsammans 1 projektet. Vid triffarna gjorde deltagar-
na beskrivningar och analyser av erfarenheter, egna eller vad de sett och
hort 1 sina organisationer, om motstand mot jimstilldhetsarbete. Pa oli-
ka sitt provades och diskuterades strategier for att mota olika former av
motstand. Utgangspunkter i Foucaults relationella syn pa makt och mot-
stand bidrog till inspel fran forskarna 1 diskussioner som synliggjorde det
mangtydiga 1 motstandet och olika former av motstind och strategier for
att mota motstand. Motstand mot jamstalldhetsarbete och strategier for
att bemota motstandet beskrevs som dynamiska relationer i en modell. I
boken har detta dynamiska synsitt pa makt, inspirerat av Foucault, och
som presenterades vid workshops-triffarna, utvecklats ytterligare.

Vart synsitt pa makt och motstand som dynamiska relationer innebir
inte ett avstindstagande fran annan, tidigare forskning om motstand mot
jamstélldhetsarbete. Tvirtom ar ett av bokens bidrag ett kapitel med en
forskningsoversikt om motstind mot jimstilldhetsarbete, nagot som vi
sjilva saknade 1 borjan av projektet. Vid workshop-traffarna och 1 ana-
lyser och diskussioner av motstand anvindes ibland teorier och begrepp
fran tidigare forskning som tolkningsredskap av bade deltagare och fors-
kare. Inledningsvis var nagra av vara utgangspunkter att begreppet mot-
stand t.ex. betecknar minniskors handlingar som pa olika sitt, passiva
och aktiva, ir inriktade pa att forhindra jimstilldhetsarbete (Cockburn
1991, Pincus 1997, Wahl m.fl. 2011, Spets 2012). Ett annat begrepp som
anvints for att beskriva motstand ir bortfiltrering (Hagberg 1995, Er-
iksson-Zetterquist & Renemark 2011). Det har dven visats att metoder
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och verktyg i sig kan fa funktion som en form av motstaind genom att
jamstélldhetsarbete reduceras och skiljs fran sjilva organisationens kirn-
verksamhet. Nir metoder och verktyg i sig blir en form av organisatoriskt
motstand kan det riskera att reduceras till kosmetiska korrigeringar sna-
rare 4n att 1 grunder problematisera om ojimlika relationer aterskapas
(Ronnblom 2011, Fraser 2011). Samtidigt finns studier som pekar pa att
metoder och rutinisering av jimstilldhets— och mangfaldsarbete dnda ar
viktigt, 1 den man att det skapar utrymme for dialoger kring problem
som skapas 1 organisationen (Ahmed 2012). I det perspektivet dr det inte
metoder och verktyg 1 sig som ar viktiga for jamstilldhetsarbetet inom
organisationer, utan mojligheterna for dessa att vidmakthalla utrymme
for dialoger. I kapitel 8 Tidigare forskning kan du lisa mer om vad som
skrivits om motstand mot jamstilldhetsarbete.

Disposition

Boken bestar av nio kapitel och inleds med fyra s.k. dialoger dar skapade,
fiktiva samtal baserat pa delar av forskningsmaterialet illustrerar scenarier
dar jamstilldhetsarbete moter motstand och olika strategier for att bemo-
ta detta motstand. Dialogerna ir presenterade som om de vore samtal
som en “tjuvlyssnar” pa och dir en inte kidnner till nagot om personerna
som samtalar, vilken funktion eller bakgrund de har. Dialogerna utgors
av scenarierna Overtyga mig! (kapitel 2), Hér har vi inga problem! (kapitel 3),
Varfor héinder det ingenting? (kapitel 4) och Det mdste bara fa ett slut (kapitel
5). I kapitel 6 Sortering av motstand och strategier presenteras ett perspektiv
pa makt och motstind som ligger till grund for var tolkning av olika
former av motstand och strategier, som illustreras 1 dialogerna. Sedan 1i
kapitel 7 Ett varv till stiller forskarna fragor till materialet och till sig sjil-
va: vad ar det vi ser och vad kan utvecklas vidare? I kapitel 8 Tidigare forsk-
ning gors en Oversikt av forskning om motstind mot jaimstilldhetsarbete
som erbjuder ldsaren mojligheter att fordjupa sig pa omradet. Slutligen, i
kapitel 9 Avslutande ord summeras bokens bidrag. I ett Appendix presente-
ras forsknings— och utvecklingsprojektet Metoder Mot Motstand for den
som vill lisa mer om hur arbetsprocessen gick till och hur materialet som
ligger till grund for boken skapades.
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KAPITEL 2.
Overtyga mig!

- Oj, 0}, hur orkar vi? Varfor haller vi pa? Varfor ger vi inte bara upp?
Det undrar jag ibland. Sirskilt nir man triffar och lyssnar pa andra 1
samma situation.

— Ja. Jag héller med. Men det ar verkligen bade och. Det ir ju samtidigt
ett inspirerande jobb och det kinns viktigt. Och vi far inblickar i en
organisation pa ett sitt som andra inte far.

—Ja, det dr sant, sa ar det ocksa.

— Visst att det dr tufft att hora andra berdtta om vad de utsatts for. Men
jag far ocksa kraft av att mota andra manniskor som 4r sa engagerade
och har sa mycket erfarenhet och kunskap.

-Ja, jo jo, visst... (suck)

— Och jag tinker att det hjilper mig, for jag moter ju en hel del motstand
och hamnar 1 situationer som kidnns helt galna. Senast 1 forra veckan
var jag ute 1 en verksamhet for att beritta om mitt arbete och lyssna
efter vilka behov de hade av stod 1 sitt jimstilldhetsarbete. Men det
blev inte alls som jag tinkt.

— Ok? Vad var det som hinde da?

— Jag kom ut till en av vara verksamheter 1 kommunen for att presentera
ett aktuellt jimstalldhetsprojekt. Tanken var att jag skulle beritta om
projektet och fa hora vad de tinkte och fa se hur jag kan vara en resurs
och ett stod for dem.

— Det var ute 1 verksamheten alltsa? Det ir ofta svart att veta vad en kom-
mer ut till, tycker jag.

KAPITEL 2. Overtyga mig!
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— Ja. Hér var det en avdelning med 30 personer ungefir. Sa jag triffade
dem allihop faktiskt. Och vet du, dé inleder chefen med att siga att Jag
har minsann inte sett nagot resultat av jamstalldhetsarbete under de 20
ar jag varit chef”.

— Va? Ar det sant? Till dig, infor alla?

— Ja visst! Och sd sa hen att "Nu ser jag fram emot att du ska Gvertyga
mig”. Och s [imnade hen 6ver ordet till mig.

— Oy, ja, jisses. Det var ju ocksa ett sitt. Da var det ingen hemlighet att det
fanns motstand 1 vart fall? (Skratt!)

— Jag blev ju lite stilld! Vad AR detta, liksom.

— Och sa dr det ju inte latt att veta vad de andra i rummet tycker och
tinker. Var de med pa detta?

—Ja, det dr ju sa svart att siga. Men det blev ju lite spint i rummet kan jag
tycka. Chefen satte ju tonen av att bade vara lite ironisk och uppford-
rande mot mig i mitt jimstalldhetsuppdrag.

— Ah, kinner igen det dir. Svart att inte dras med eller bemota det.

— Jag blev ju helt kall. Men jag blev ju ganska forbannad ocksa. Sa jag blev
forst tyst. Och sen sa jag bara att ”Jag ar inte hir fOr att overtyga dig.
Mitt uppdrag dr att vara stod 1 ert arbete som ni ska gora for att integre-
ra jamstalldhet 1 verksamheten. Sa, hur ska ni ha det? Vad behover ni
for stod, eller vad ir det ni1 inte forstatt?”

— Oj! Det var ord och inga visor. Sa du det alltsa?
— Alltsa, jag ilsknade ju till.
—Ja, det kan en ju forsta!l Men vad hinde sen da?

— Det blev ju ritt spant i rummet kan jag ju sdga (Skratt). Chefen sag
inte helt bekvim ut och visade tydligt att hen blev stord. Hen svarade
att “Jamen, det maste vil dnda vara rimligt att du med ditt uppdrag
ska kunna motivera varfor vi ska ligga tid pa detta, nir vi redan ir sa
pressade!?”

—Ja ja, da kom det istallet, ja.
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— Och da borjade ocksa nagra i rummet nicka instimmande.
— Aha, sa det blev tydligt att chefen hade personalen med sig da?

—Ja, precis. Jag fick det intrycket.
— Vad hinde sen da?

— Jag blev ju spind och tinkte att jag far vil gora ett forsok att dvertyga i
alla fall da. Sa jag samlade all energi jag kunde hitta 1 den stunden och
sa forsokte jag ligga fram argument och forklara. Jag forsokte forklara
att detta inte dr nagot extra arbete utan att det dr del av det arbete de
redan gor. Och jag forsOkte fa fram att jag kan vara ett stod for att ut-
veckla och stirka deras arbete.

— Ja just, visa pa fordelar for gruppen pa natt sitt?
- Ja, natt sant.
— Hur togs det da?

— Det drog ju igang en diskussion och flera borjade protestera och fylla 1.
Jag blev pepprad med protester och invindningar.

— Hmm. Det var ingen som backade upp dig?
— Nej, det kan jag inte pasta!

— Tufft. Dir skulle det hjilpt om du inte varit ensam, tinker jag. En blir
ju vildigt latt stilld 1 en sadan situation.

- Ja, det kindes ju ritt [6nlost att fortsdtta. Det var som att det inte hjdlpte
vad jag an gjorde. Ett minfilt. Vad jag dn sa sa fick jag mothugg. Jag blev
hela tiden avbruten innan jag talat klart, typ ”Vi har annat att gora, var
verksamhet till exempel!”.

—Ja, ddr har jag ocksa varit ett antal ganger (suck). Det blir ju bara en total
lasning. Undrar om det skulle ga att géra pa natt annat sitt?

- Ja.

— Undrar vad som hade hint om du inte hade gatt igang pa chefens kom-
mentar utan lagt 6ver bollen 1 knit pa hela forsamlingen istillet? Typ
sagt “Tack for ordet. Ni har ju 1 uppdrag att arbeta med jimstalldhet.
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Jag har med ett skriftligt underlag som jag kommer dela ut nu. Borja
med att ldsa och prata sedan en stund 1 mindre grupper om vad det kan
innebdra for er och vilket stod ni kan behova”.

— Ja, det hade ju varit en annan strategi. Det kanske kunde ha fungerat.
Men det beror sa pa krafterna 1 gruppen. Nagra sitter sig sikert och 1i-
ser och diskuterar. Medan andra inte gor det. Chefens inledande replik
hade ju liksom redan 6ppnat for att inte ta fragan pa allvar.

— Men det kanske hade gett utrymme for dem som kanske inte holl med
om den hallningen. Eller som helt enkelt tyckte att det var ett alldeles
for otrevligt bemotande? Aven om folk 4r kritiska si finns det ju alltid
de som vill komma bort fran en délig stimning och ge sken av ett mer
valvilligt lyssnande. Da skulle detta kunna vara ett sitt att fa igang en
annan diskussion?

— Ja. Men jag tror att det ir lite naivt faktiskt. Jag hade onskat att det var
sa, men alltsa, tyvarr.

—Ja, du har nog ritt.

— Jag funderar pa vad som skulle ha hint om jag istillet sa sa hir att “Ja,
det verkar ju inte finnas niagot som helst intresse for att arbeta med
jamstilldhetsfragor hir sa jag ser ingen anledning att stanna utan lim-
nar motet nu.” Och pa vig ut kan jag titta pa chefen for att tydliggora
ansvaret och sdga: "ni dr vilkomna att hora av er till mig om det blir
nagon forindring. Jag ger girna stdd.” Jag gar dirifran helt enkelt.

— Ja det kanske 4r det enda ritta! Bra idé. Det 4r ju en intervention tinker
jag att gora sa. Det kan ju gora att det hiander flera saker i gruppen. Nag-
ra kan skratta sig nojda och tycka att *nu kan vi gora det vi dr hir for
— verksamhet!”. Andra kan bli upprorda 6ver att jamstilldhetsarbetaren
tar sig friheten att ga pa eget initiativ. De kanske gar vidare och driver
att du ar oprofessionell? Och att de tar ut sin ilska genom att lyfta detta
med ledningen att du inte kunde 6vertyga dem?

— Ja, det ar sa klart en risk. Men samtidigt kanske det kan vara sa att det
finns folk i rummet eller 1 ledningen som reagerar. Att det tvingar dven
andra att sta upp for och far upp 6gonen for att det verkligen finns ett
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motstand mot jimstilldhet och att det motstandet far konsekvenser for
verksamheten. Men nu kanske det ar jag som ar naiv! (Skratt)

— Jag har en annan idé! Vad skulle hinda, tror du, om du vinde pa allt
och sa: ”vad intressant att du verkar sa 6vertygad om att jimstilldhets-
arbete inte ir nagot att dgna sig at. Overtyga mig istillet da, om varfor

'”

ni inte ska arbeta med jamstilldhetsfragor

— Intressant idé! (Skratt) Att bara vinda pa det och vigra lata chefen sitta
mig ur balans!

— Ja precis. Det ir ju inte det som fOrvintas direkt, att du ska bli nyfiken
och intresserad?

—Ja. Det hade ju varit fantastiskt att bolla tillbaka till chefen som far lad-
da och presentera argument pa argument for varfor de inte ska arbeta
med jaimstalldhet.

- Ja, vad skont det hade varit att fa upp det 1 luften.

— Jag skulle ju efterhand kunna vinda mig till forsamlingen och be dem
fylla pa.
—Ja, sa att det verkligen kommer upp, det som finns i rummet.

— Ja, istéllet for den dir tystnaden.

— Men hur skulle du gora sen? Skulle du ga in i att argumentera och
bemota?

— Ja, det skulle vara svart att bara lyssna och inte bemota. Jag skulle nog
trycka pa att ett jimstilldhetsperspektiv ska vara en del av den ordinarie
verksamheten. Och att det inte dr jag som bestimmer det utan att det
handlar om att f6lja ledningens beslut och lagstiftningen. Jag ligger an-
svaret ifran mig och betonar att jimstilldhetsperspektiv ska vara en na-
turlig del av den “viktiga” verksamheten som de pratar om hela tiden.

— Riskfyllt tinker jag. Hir kan argumentet om “perspektivtringsel” kom-
ma, att det minsann dr en rad andra perspektiv som ocksa ska integre-
ras.

— Ja, att det blir att intersektionalitet anvinds som ett motargument?
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— Ja, precis. Att “det ar faktiskt inte bara kon, jag tycket det dr viktigare
med HBTQ” och sa drar det igang en diskussion om vilka maktper-
spektiv som ir viktigast.

— Ja, precis. Sa slutar det 1 att "det ir for komplext”, ”det adr for rorigt”.

— Men skulle det inte vara intressant att se det som en 6ppning med, att
sdga att “oj vad spiannande, hur gor vi da?”. Att liksom bara driva pa
dem, tvinga dem att inte stanna dér utan ga vidare och lyfta upp det till
ytan och fa fram deras argument.

— Ja, att det blir liksom ett gemensamt utforskande? Det skulle ju kunna
leda till att det blir tydligt vad jag kan vara stod i, vilken funktion jag
har. Att bryta upp tystnaden och fa upp olika perspektiv till ytan ger ju
natt att arbeta med?

— Ja. Men jag tror inte det funkar sa.
— Nej kanske inte. Vad negativ du ir!
—Ja, dr det sa konstigt da?

— Nej. Nej, jag forstar vad du menar. Forsoker bara komma upp med
natt. Och jag vet inte om det finns natt alternativ som riktigt “funkar”?
Eller vad ar det som ”funkar” egentligen? Att borja argumentera emot
funkade ju inte heller bevisligen, eller hur?

— Nej, sant. Jag skulle kunna ha sagt fran borjan, nir chefen kom med
“Overtyga mig”, att de har 1 uppdrag att arbeta med jimstilldhet. Oav-
sett vad de tycker om det, har de uppdrag fran ledningen. De behover
sjilva hitta motiv som kan driva dem framat, jag kan vara stod 1 det
utforskandet. Men inte servera dem en rad argument som de ska tycka
bu eller bd om.

—Ja, men det blir sa passivt och defensivt. Blir bara en byrakrat. ”Sa siger

lagen, bla bla bla...”

— Ja. Om vi tinker helt tvirtom da, om jag helt bananas skulle gi in i
motstandet och folja med och pa sa sitt gora det helt synligt och driva
det in absurdum? Det 4r en annan strategi. Skriv ner alla invindningar
och argument pa tavlan. Sedan kan de fa sitta i mindre grupper och
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prata om vad de ska gora av det.
— Oy, det hade jag velat se! Undra vad som hade hint da?

— Da kan det sikert bli sa att det blir krafter bade for och emot 1 rummet,
det skulle vara mojligt.

— Det skulle ju ge natt annat att jobba med dn ”sa siger lagen”?

— Da far de sjdlva sta for sin egen hallning som uttrycks. Om alla bara dr
emot och det inte finns nagra andra roster, ja da ar det ju inte jamstalld-
hetsarbetarens ansvar att vinda pa hela den situationen.

— Ja, tink om det kunde foras tillbaka till ledningen. Och att de sedan
kunde besluta om att vi behdver en process som dndrar grundproble-
matiken. Att du far alla resurser som behovs for att dndra de villkor
som skapar motstand 1 organisationen. Det ir ju i grunden meningslost
att forsoka ”stodja” annars.

- Ja. Men hur sannolikt ar det?

— Inte sirskilt sannolikt nej, det vet vi ju. Men vad ska vi gora da? Siga
upp oss?

- Ja, det dr ju alltid en mojlighet.
- Jo. Men, ok? Eller vad 16ser det?

— Jamen, att visa att var arbetssituation ir omojlig. Att vi inte kan fullfélja
vart uppdrag?

— Ja, fast det kommer ju bara skyllas pa att du kanske inte var kompetent
nog, att du inte hade formagan att leda processen? Sa kommer nagon
annan i ditt stille bara.

- Ja, det dr ju det troliga.

- Ja (suck). Men jag funderade pa en annan sak. Vad skulle hinda om du
trivialiserade det hela? Alltsa att du skulle jimfora jamstalldhetsarbetet
med vilken verksamhet som helst och siga ”jag forstar att det kan upp-
levas pressat och mycket. Det hir ett uppdrag bland andra uppdrag och
det finns mycket stod att fa.”
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— Det dr ju en annan vig.
— Ja, eller en mellanvig. Da skulle du aterigen kunna rikta dig mot chefen.
- Ok?

— Och be chefen vara lika tydlig 1 denna fraga som 1 andra, med vilka
behov som finns och vad de har identifierat hittills som maojligheter
och utvecklingspunkter.

— Ja, att tvinga in chefen 1 en professionell roll pa natt satt?

— Det blir ju ett annat sitt att peka pa att det dir med “6vertyga mig” ir
ett ganska oprofessionellt sitt att agera pa som chef. Och ett ovirdigt
sdtt att hantera en medarbetare.

— Men tink om chefen bara fortsitter att havda att det 4r jag som ska
overtyga och komma med underlag for en sadan diskussion?

—Ja, det dr sant.

— Eller kanske om jag skulle foresla ett arbete direkt i rummet? Siga att
“sdtt er 1 mindre grupper och prata om pa vilket sitt kon paverkar er
verksamhet och vilka tankar ni har om utvecklingsbehov.”

— Tror du att de skulle gora det da?
— Nej, det vet jag ju inte.
— Nej.

— Men antingen kommer de igadng och da utgar vi fran det. Eller sa kom-
mer de inte iging och det blir protester och da kan jag arbeta med det.

— Hur da menar du?

— Ja, funkar det inte att ens diskutera fragan med varandra si ir det ju
uppenbart att de behover stod?

— Ja, fast det ldr ju hamna 1 samma lage igen bara. Att *Gvertyga oss om vi
ska arbeta med detta?”. Eller?

—Ja, men da i4r ju det nagot jag kan ta med mig dirifran och lyfta till led-
ningen, att denna verksamheten ér helt emot denna fraga. Da behover
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jag inte hinga ut chefen, utan hela den verksamhet dir chefen ar en del.

— Ok. Skulle det vara det du skulle siga dir och da? Att "tack for att ni va-
rit sa totalt omojliga att samarbeta med och att ni lyckas motarbeta alla
former av ingangar 1 detta arbete och att ni sttt pa er 1 att argumentera
varfor ni tycker lagstiftningen och ledningens beslut om forandrings-
processer inte ir relevant. Det ska bli intressant att se hur ledningen
kan ta med sig detta 1 sitt fortsatta arbete med att driva och utveckla var
verksamhet. Stort tack for er tid och ert engagemang!”

— Eeh, ja du, kanske lite vil passivt aggressivt, eller?

—Ja, eller hur! (Skratt).

— Men det hade ju varit intressant att se vad som hade hint pd motet
med ledningen? Hur bekvima hade de varit med att ga in i ett sidant
arbete tror du?

—Ja, det hade sikert inte varit litt. Det hade vil sikert haft sina sidor.
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KAPITEL 3.
Hir har vi inga problem!

— Hur 4r det med dig? Du har vil ett ganska bra stod, har jag for mig att
du sagt?

— Ja, jag har ju fatt ett tydligt mandat och uppdrag som jamstalldhetsarbeta-
re. Det ar helt uttalat, sa det ar inte problemet.

— Later fantastiskt!

- Ja, jo.

— Eller?

- Jo, men det ir inte sa enkelt.
- Ok?

— Det sigs ofta att mitt arbete 4r viktigt. Min ledningsgrupp dir jag ju
sjdlv ingar brukar betona detta och dven trycka pa hur bra arbetet gar.

— Och det skulle vara ett problem?

— Ja, men det blir girna detta att vi sitter dir och pratar om att vi har
kommit langt” och att *vi ligger 1 framkant”. Det ir den berittelsen
som upprepas hela tiden pa olika sitt.

— Ok, att det blir mest en fasad?
— Ja. Och ibland far jag kidnslan av att mitt arbete ses som *firdigt”.
— Aha, och sa blir det andra fragor som blir viktigare? Kirnverksamheten...

— Ja, jo, eller inte bara det. Jag kan uppleva det som att de ldgger ansvar
pa mig att mest fOrsvara organisationen och ledningen fran angrepp
och kritik. Jag blir ndgon som ska vakta och polera deras fasad. Och
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om jag forsoker lyfta nagon form av kritik sa far jag en kinsla av att de
uppfattar det som att jag ir negativ och missbrukar deras fortroende.

— Att du sviker deras fortroende?

— Ja, precis. Det kinns som att ju positivare de ir, desto mer malar de in
mig 1 ett horn.

— Ja, for just det dar att jag 4r negativ och pessimistisk, det far ju jag ocksa
ofta hora.

— Det blir ju att jag personligen far sta till svars for kritik.

— Ja, att en uppfattas som bakatstrivare och nagon som forstor den goda
andan.

— Jag kdnner verkligen igen det dar.

- Ja.

— Den som ifragasitter blir sedd som en bakatstrivare, en som stor den
goda stimningen och sjilvbilden.

— Men det ir vil det dar klassiska, att du som jamstalldhetsarbetare inte
har nagra egentliga forvintningar pa att driva ett forindringsarbete.

— Jo. Vad skulle jag kunna gora da?

— Det jag tycker ar viktigt 1 en sadan situation ar att lyfta fram fakta. Att
liksom forsoka bryta ner det dir pratet och den dir nojdheten.

- Ok?

— Vi gjorde till exempel en enkitundersokning dir personalen anonymt
fick ge sin bild av vilka effekter de sag av det pagaende jimstilldhetsar-
betet. I enkiten fanns dven utrymme att svara pa om du hade upplevt
krinkande behandling eller lagt mirke till att det pagar. Och enkiten
visade att det fanns problem, att medarbetare for illa. Det slog liksom
hal pa den dir nojda tystnaden och skapade 6ppningar for att prata om
jamstilldhet 1 var organisation.

— I min organisation skulle de sikert inte ga med pa det. De skulle inte
gilla ett sadant forslag. Jag har varit med flera ganger, dir initiativ till
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att underska och ta reda pa laget nir det giller ojamstilldhet, inte
far gehor.

- Ja, det var en del 6vertalning som behovdes. Jag fortsatte och forsokte
visa pa fordelar med 6ppenhet, med att vi lyfter pa locket och bade pra-
tar om eventuella problem och vad vi tycker gar bra. Men av "tidsskal”
sa skots fragan ofta upp till nista mote.

- ”Vi behover tinka igenom det hir”?
- Ja, precis!
— Men vad hinde efter enkiten?

— Ja, enkitens resultat visade pa problem. Och da kunde jag betona vik-
ten av att ledningsgruppen tar detta pa allvar, ar tydlig och tinker agera
for att bygga fortroende. Ledningens agerande har ju en viktig symbo-

lisk betydelse.
— Aha, sa du kunde forankra arbetet pa sa sitt?

—Ja. Men problemet var att det blev oroligt bland medarbetarna.
Vissa kinde sig utpekade och det talades bakom ryggen.

— Det blev dalig stimning. Ja, det brukar inte vara populart!

- Ja, och da blev det ju ledningens 1dé att dra igang ett virdegrundsarbete
for att fa organisationen att enas. Vi formulerar vad vi som organisation
star for och vill vara.

— OKk, locket pa igen alltsa?
— Vad menar du?

- Ja, jag uppfattade det som att enkiten verkligen lyfte pa locket.
Att spanningar och friktion ir uttryck for det?

- Ja, sa kan man ju kanske se det.

— Ja, jag tycker det later som en mojlighet att lyfta upp konflikter och tydlig-
gora olika gruppers intressen. Att det skapar en 6ppenhet och dynamik?

— Ja, men det ir ju sillan sa harmoniskt med massa konflikter! Eller?
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— Nej, det tar ju energi dr klart. Men att alla ska komma Overens ligger
ju bara locket pa igen. Virdegrundsarbete blir ju ofta just en san dir
nojdhet som jag fattade var just ditt problem?

— Ja, men det maste finnas ndgon mellanvig tinker jag?

— Mellancheferna skulle kunna vara den grupp som du arbetar med for
att driva ett bredare forindringsarbete. De finns 1 vardagen och paver-
kar ju en rad fragor som ror medarbetarna. Och dir finns det ju ocksa
mojlighet att bekrifta snarare dn forneka konflikter mellan olika grup-
per 1 organisationen.

— Ja, bra! Mellancheferna skulle fa ett uttalat och genomtinkt stod fran
ledningen. I dialog med ledningen skulle mellancheferna kunna ut-
veckla och ta fram strategier och direfter driva ett forindringsarbete.

— Eller sa skulle en del i virdegrundsarbete vara att det finns en tydlig
avsiktsforklaring fran ledningen om att alla inte behover tycka samma
sak. Vi kan istillet se kraften 1 att respektera varandras delade asikter
och se att det finns konflikter.

— Hur menar du?

— Jo, att makten sprids ut i organisationen pa detta sitt. Att ledningen
aktivt driver pa att makten sprids.

— Ja, det skulle vara ett aktivt virdegrundsarbete! Men rorigt?

— Ja, det blir ju sdkert rorigt. Det ar stor risk att det rinner ut 1 sanden.
Och da ir det ju jag som skuldbeldggs sedan.

— Jag funderade pa det du sa innan, att virdegrundsarbetet ligger locket
pa. Men jag tinker att det ocksa gar att utnyttja den diar nojdheten. Vi
kan siga att vi behover ta ett steg vidare, inte ndja oss, utan utveckla
och bli bittre. Att liksom bade uppmuntra ledningen, men samtidigt
vigra acceptera att arbetet stagnerar. Jag kan koppla pratet om virde-
grund till verksamhetsutveckling, dir jamstilldhet ska ses som en del.
Jag kan driva pa att virdegrundsarbetet aktivt omsitts 1 kvalitetssikring
av var verksamhet. Att jamstilldhet behover inga som ett av kriterierna
for kvalitet.
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— Ja, det skulle leda till ett forstarkt mandat for jamstilldhetsarbetaren. Du
kan anvinda mojligheten som Oppnas for att bade granska verksamheten
och stilla krav sa att jimstilldhetsperspektiv och resultat utvecklas.

— Jag skulle kunna ta ut svingarna i1 den positionen som jag far genom
ledningens stod och driva forandring.

— Fast ska du ha en sadan drivande roll?
— Hur menar du?

— Ja, risken 4r att medarbetarna inte ir med pa taget. Att det hinder mas-
sa saker pa ledningsniva som inte nar ut?

— Ja, just det. D4 ar vi dr istéllet.

- Ja, och medarbetarna kan uttrycka tyst motstand genom att inte lyssna,
inte bidra och vinda ryggen at olika forslag.

— Ja, det blir ju da viktigt att lyssna in och visa respekt for de som redan
har erfarenhet av arbetet 1 verksamheten. De som finns ute 1 verksam-
heten ir viktiga i en integrering av jimstilldhet. P4 sd sitt kanske det
skulle bli just en mer stédjande funktion jag skulle ha, som du ar inne
pa, snarare dn att vara den som driver. Fokus skulle fortfarande vara pa
kvalitetssiakring och verksamhetsutveckling men jag ska kunna forutsit-
ta att det efterfragas.

— Men det finns fallgropar diar med! Det ar ju vanligt att det blir en verk-
samhet som slipps fram. Och nir det satsas pa ett foraindringsarbete
kan det uppfattas som ett "lokalt” exempel som inte gar att Gverfora pa
andra verksamheter.

— Ja, och sa ldggs locket pa igen. Dessutom ser jag en annan fallgrop.
- Ok?

— Om ledningen gor tydligt for verksamheterna att de ska vinda sig till
jamstilldhetsstodet for att utveckla sig, ar risken att ingen hor av sig!

— Tror du det? Har du sa lag tillit till dina medarbetare?

— Ja, tyvarr 4r det nog sa. "Hor av er om ni vill ha stéd 1 jamstalldhetsar-
betet” skulle jag siga nistan alltid betyder att ingen hor av sig. Alltsa
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behover de inget stod. Alltsa finns det inget problem! Sa kan det lata,
tillbaka pa ruta ett.

— Vad du ir negativ!

— Jag dr inte bara negativ. Jag forsoker bara vinda pa alla stenar och titta
bade pa vad som kan bli mgjligt och vad som kan vara *worst case
scenario”.

— Ju mer jag tinker pa ditt lage sa ar fragan om du inte behover bryta den
nira kopplingen till ledningens forvintningar. Du uppfattar en tydlig
férvintan om att inte driva, inte foresld, inte uppticka och utforska
jamstilldhetsldget — eller ojamstilldhetsliget. Istillet ska du vara med
och uppritthalla, férsvara och forklara det goda jimstilldhetsarbetet.
Vad skulle hinda om du uttrycker for ledningsgruppen att uppdraget
inte kan handla om att forsvara dem, utan att utveckla och se problem?

- Oy, oy, det skulle jag inte vara trygg med!

— Ja, men vad har du f6r alternativ? Den hallningen du har nu kan ju inte
leda framat, det siger du ju sjalv?

— Nu blev det lite jobbigt. Kan du ta tillbaka det dar tack! (Skratt)

— Nej, men da dr du dir igen. Du ir sjilv indragen 1 att en positiv anda
blir ett sjdlvindamal. Och det ar ju just det som hindrar dig i ditt arbe-
te?

— Jaja ja, jag vet! (Suck)

— Bara for att det upplevs som negativt sa behover det ju inte betyda att
det dr negativt. Det var vil just den positiva andan som frustrerar dig
och hindrar ditt arbete?

— Ja. Ok. Jag vet inte vad jag ska siga.

— Bjud in ledningen till en konstruktiv diskussion. D4 kanske den dven
kan lagga mirke till att sjalvgodhet dr en form av motstand.

— Det skulle vara vildigt utmanande att gora sa. Risken ar att jag gor mig
obekvim och isoleras. Jag kanske rentav far hora att jag ar haverist och
en illojal medarbetare, om de blir tillrickligt hotade.
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— Ja, ledningen kan ocksa siga att det ar ju trakigt att jamstilldhetsarbe-
taren upplever det s, men att det ir ett individuellt problem. Om den
egna sjalvbilden ar vildigt stark 1 det sjalvgoda ar risken for ett scenario
som detta stor, tror jag.

—I ett sadant lige kan det bli sa att jag borjar stillas utanfor beslut och
olika sammanhang. Det har hint forut.

—Ja, for mig ocksa. Om du inte stottar den sjidlvgoda héllningen sa har du
forbrukat ditt fortroende. Jag mirkte att beslut redan var tagna nir moten
dgde rum, nir det var som virst 1 min organisation. Det var en negativ
stimning som utvecklades och jag kinde mig ensam och utan stod.

—-Da krdvs natverk! Som vi nu, vi ar ju ocksa ett nitverk. Eller en liten mot-
standsrorelse, som hjilper varandra att tinka och inte bara anpassa oss.

—Precis! Vi bygger ett informellt nitverk hir, det kan goras med fler. Ga
andra vigar och skapa ett tryck underifran. Det kan handla om att fa
stod av eller hitta goda exempel.

—Det kanske kan vara en vig. Pa sa sitt visar jag att jag tar ansvar for fra-
gor som andra 1 organisationen avfirdar som dalig stimning.

—Spinnande och riskfyllt. Du driver och leder, snarare dn ledningen. Du
kan bli sedd som motstand och sedd som den som undergriver ledning-
ens legitimitet. Du 4r illojal, kan det lata.

—Vi vinder pa det igen. Lyft frigorna som sjilvklara, inte komplicerade
eller farliga. Skapa dialog och konstruktiv diskussion genom att avdra-
matisera. Och bjud in till samtal om konkreta 16sningar och stegvisa
forindringar. Betona det gemensamma ansvaret och ursikta att diskus-
sionen fick en dalig start.

—Det giller att inte ga in i en filla dir jimstilldhet gors till individfragor.
Jag kan betona jimstilldhet som en arbetsmiljofraga och ta upp i led-
ningen att alla oklarheter behover redas ut for att jag ska kunna utfora
mitt arbete.

—Bra. Vigra bli ett offer eller en en kan tala om som en ”jobbig individ”.
Hall pa uppdraget och arbetsgivarens ansvar for att relationerna mellan
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olika funktioner behover aterstillas efter att ha havererat. Ditt arbetsin-
nehall behover definieras sa att det finns formella ramar for att undvika
den uppkomna situationen dér folk hamnar i affekt och agerar oprofes-
sionellt!

—Pust! Vilka av alla handlingsalternativ ska jag vilja? Ge mig inga fler nu
och jag vill inte komma pa nagra fler, for nu kokar det 1 huvudet. Tack

och hej!
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KAPITEL 4.
Varfor hinder det ingenting?

— Hej, vad roligt att se dig!

- Hej! Ja detsammal! Jag har undrat sa hur du har haft det? Det var ju lite
ostadigt sist vi sdgs? Du har varit dir 1 snart tva ar, eller hur?

— Det dr mer 4n tre ar nu som jag har arbetat som jimstilldhetsstrateg.
Tiden gar snabbt. Jag vet faktiskt inte vad jag ska siga om hur det ar.

— Ok? Det later inte bra.
— Nej, jag vet inte.
— Beratta!

- Jo, men min ledning ir positiv till det mesta jag gor och de idéer jag for
fram. Toppen, siger de.

— Later bra! Det ar ju inte alla som har det sa direkt...

- Ja, jo. Men sedan hinder det ingenting. Det ir detta stindiga ”Vi har
inte tid”, Vi far ta det pa ett mote en annan manad”, ”Vi maste foku-
sera pa kirnverksamheten” och sa vidare.

- Ok, ledningen tar inte kommandot for vad de har tackat ja till och
ansvaret liggs pa dig?

— Ja precis. Och jag har inte mandat eftersom jag inte ar chef. Plotsligt 4r
det jag som inte driver fragan ritt om det inte blir nagra resultat.

— Det ir vil ett typexempel pa dubbelbestraftning, helt enkelt?

— Ja, verkligen! Gor jag ingenting utan vintar pa att chefen leder fragan,
sa blir det missnoje, for att det inte hinder nagot. Och gor jag nagon-
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ting blir det missnoje for att ledningen anser att de har viktigare saker
for sig. Jag vet inte riktigt vad jag ska gora.

— Har du tagit upp det med din chef?

— Ja, det har jag. Jag sa till hen att under raddande férhallanden kan jag inte
utfora uppdraget som jimstilldhetsstrateg.

— Okej, sa rakt?
— Ja, det var lika bra.
— Vad sa hen da?

— Hen sa att ”Jaha, hur ska det hir arbetet bedrivas da?”. Jag sa att jag har
exempel pa hur det bedrivs inom andra kommuner. Och da sa hen: ”Ja
ja, men det dr ju 1 andra kommuner. Hur ska VI géra hos OSS?”.

—Ja, det kdnns igen. Alla ar sa unika! Det ir ju ett bekvamt sitt att skjuta
fragan ifran sig.

— Ja, precis. Men da gjorde jag sa att jag lade fram forslag. Att jag foreslar
att vi gor sa hir och sa hir. Men chefen stod pa sig och sa bara att "Det
ar inte riktigt sd vi arbetar 1 var kommun. Vi arbetar pa ett annat sitt.
Sa det kan vi nog inte gora hir.”

— Jaha, sa det gick inte?

— Nej. Och det hir ifragasittandet fortsatte hur linge som helst. Sa till
slut gick det ju inte att géra nagonting.

— Hur slutade det da?

— Till slut blev det en sa last situation att hen borjade ifragasitta mig och
mitt arbete. Hen sa att ’Om du inte kan tala om for oss hur vi ska arbe-
ta, vad gor du da hir? Det finns inte mer resurser. Och vi har inte tid.”

— Oj! Ja, det var ingen ljusning dar alltsa?
— Nej.

— Har du funderat pa att tala med 6verordnad chef om dilemmat? Det
kanske ar ldge att ga forbi 1 hierarkin?

— Ja, det dr precis vad jag har gjort!
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— Ok! Spannande! Det ir ju lite vanskligt kan jag tinka?

— Ja, jag talade helt enkelt om for 6verordnad chef om hur orolig jag ar
for att jag hindras utféra mitt uppdrag. Jag berittade om svarigheterna
med att bedriva arbetet nir det saknas aterkoppling och initiativ fran
cheferna, eftersom jag sjilv inte har mandat att driva fragorna. Och sa
nimnde jag dven att det saknas stod frin niarmaste chef.

- Ok, tog det skruv?

- Nja. Inte som jag tinkt. Chefen lyssnade. Och efter en ling paus sa
hen: "Du behover inte alls vara orolig for uppdraget. Det ar zngen hir
som forvintar sig att det ska hinda nagot!” Alltsa, jag blev helt mallos.
Jag fick inte fram ett ord, utan limnade bara rummet.

— Va? Ar det sant? Sa hen sa? Vad tinker du nu?

—Ja, jag har ju berittat om situationen for kollegorna pa HR och fér dem
ute 1 verksamheterna som jag har bra kontakt med. Sa jag har fitt en

del stod dar.

— Ok. Men sen da? Eller det ir vil inte bara en klapp pa axeln en arbetar
for? Eller?

— Nej, men jag fick upp 6gonen for att vi kanske inte alltid ska forlita oss
sa pa ledningen och ligga allt ansvar dir. [ efterhand tinker jag att det
inda var ett bra besked hen gav mig, for jag behovde inte lingre vara
osiker pa hur ledningen stiller sig och vilket stod de 4r beredda att ge.
Jag behovde tinka om.

— Ok? Hur da? Later ganska trostlost, tycker jag!

— Jo, men jag riktade mitt fokus mot att involvera medarbetare istillet
och forsoka gora dem delaktiga 1 behov av férindring. For jag vet ju att
de behoven finns.

- Ja.

— Sa jag tinkte att istdllet for att vinta pa att ledningen tar denna fraga sa
ar det en moyjlighet att bygga ett engagemang underifran och tillsam-
mans driva fram arbetet.
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—Ja, da tvingas chefer och ledning ta tag i fragan, menar du?

—Ja, och inte bara det. Arbetet forankras pa ett annat sitt ocksa. Det blir
ju ofta lite bekvimt att gora motstand mot jamstalldhetsarbete nir det
kommer uppifran. Men genom att bygga underifran sa blir det svarare
for motstandet att fa faste.

— Ok, det later ju fantastiskt? Funkade det?

— Ja, alltsa pa vissa sitt har det blivit mer energi i arbetet. Till och med
dem som annars ir emot forindringsarbete har hakat pa nir de forstatt
att det dr ett arbete dir vi ocksa gar emot ledningen.

— Hur menar du?

— Ja, alltsa, vi kan visa att detta dr ett omrade dir ledningens formaga
brister. Mdnga ir frustrerade dver mellancheferna ocksa. De ir ju som
proppar hos oss. Sa det ir ett sitt att sitta press pa dem med.

— Ok, det later ju fantastiskt!

— Ja, vi far vl se hur langt det héller. Men just nu ér vi en liten kirngrupp
som arbetar pa. Problemet ir vil att den stora massan 4r ganska tyst
iannu och det kan ju vara sa att det finns mycket motstand dir som vi
innu inte kint av.

— Ja, det ar ett vanskligt projekt. Om du far den stora massan emot dig
och om dessutom ledningen kinner sig hotad sa ar du illa ute.

— Ja. Men det fanns inget alternativ, kidnner jag. Om ingen vintar sig att
jag ska gora natt sa kan jag lika girna ligga ner.

— Ja. Sant.
— Har du erfarenheter av att fa till stand ett forindringsarbete underifran?

— Ja. Delvis (lang suck). Medarbetare maste ju forsta syftet med forand-
ringen. Manniskor tycks ha en stark ovilja mot att engagera sig i saker
som de inte ser vinsten eller meningen med. Det giller att lyckas for-
ankra en vilja till forindring i en grupps egna behov. Och det ir inte

litt. Det dr ett oerhort krivande arbete att driva forindring underifran.
Det tar tid. Och talamod!
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— Och talamodet tog slut?

- Ja. Min erfarenhet ar att det finns starka normer som snarare verkar for
att behalla stabilitet 1 gruppen och att gruppen sluter sig inat nir det
visas tecken pa krav pa forandring. Vi lyckades aldrig bryta igenom det.
Sa darfor har jag valt att fokusera mitt arbete mot ledningen och att
folja de formella hierarkierna och att arbeta med dokumenten.

— Ok, sa du limnar inget utrymme for informella nitverk och kontakter?

— Nej. Eller ja, jag pratar ju med dig hir nu. Men det ir inte dir jag ligger
mitt engagemang. Jag har nog kapitulerat och blivit en byrakrat helt
enkelt. Men jag tror mycket pa att avmystifiera och peka pa att detta
inte dr fraga om eldsjdlar, eller informella nitverk eller nagot perifert
omrade. Detta ir var verksamhet, det dr fraga om kvalitetssikring och
vart uppdrag. Jag fokuserar pa att lyfta fram och halla liv 1 det som
formuleras 1 vara styrdokument, exempelvis kring verksamhetsmal och

kvalitetssikring.
— Far du medhall for det? Eller hur tas det emot?

- Jo, det tycker jag att jag kan siga. Men det giller att jag just knyter det
tydligt till verksamheten och styrdokumenten. Och sedan uppféljning,
uppfoljning, uppfoljning! Hela tiden kriva uppfoljning sa att det inte
faller bort.

— Ok. Ja, jag har ju inget att kriva uppfoljning pa. Det skulle ju 1 sa fall
vara att “jaha, ni vintar er fortfarande inte att jag ska gora nagot eller
att nagot ska kunna forandras, da ar allt som vanligt alltsa”. Jag maste
skapa meningsfullhet. Att bara sitta av min tid och inte forvintas gora
nagonting dr ohallbart.

—Ja, jag forstar att det dr en annan situation. Men jag forsoker faktiskt ock-
sa halla liv 1 ett nitverk for verksamhetsutvecklarna hos oss, kom jag pa.
De beskriver svarigheter att paverka i grupperna. Och det giller generellt,
inte bara i1 jimstilldhetsfragorna. Men det ar inte dir jag lagger mitt krut.

— Jag kidnner snarare att for att fa nagot gjort maste jimstilldhetsarbetet
drivas pa, savil pa formella som informella arenor. Jag vet dock inte
riktigt hur. Jag fick radet av en erfaren kollega: vattna dir det vixer!
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— Okey?

— Det handlar om att frimja de forsok till forindring dér vilja finns. Man
far arbete med nagra arbetsplatser, avdelningar eller grupper som will
forindra. Forhoppningen ir att dessa initiativ sedan ska paverka orga-
nisationen och fa ett strategiskt inflytande.

— Men risken med lokala forandringsinitiativ dr val just att de inte far stra-
tegiskt inflytande? De blir avgrinsade fran verksamheten? Isolerade 6ar?

— Jo, risken finns.

— Jag tror faktiskt inte pa strategin “vattna dér det vixer” i en organisation
dir det rader hela havet stormar. Utan chefens mandat tror jag att det
ar mycket svart att fa baring 1 forindringsarbetet. Jimstilldhetsfragan
tas inte pa allvar och da prioriteras den inte heller. Och det blir svart
att folja upp arbetet.

— Ja, men det forutsitter ju att ledningen har nagot intresse av att du utfor
ditt uppdrag? Da forutsitter du ju det? Och det kan inte jag gora.

— Nej, jag har forstatt det.

— Och du ldgger ocksa allt ansvar for att organisationen ska fungera pa
ledningen. Jag kan inte halla med om en sadan syn pa andra medar-
betare och resten av organisationen som passiv. Min egen organisa-
tion dr ju ett strilande exempel pa att organisationen fungerar dven
om ledningen inte fungerar. Min organisation har ingen ledning skulle
jag sdga, utan det ar mycket friga om att ledning sprids 1 sjilvstyrande
grupper. Vill de inte gora det som ledningen ger i uppdrag sa gor de
inte det heller. Sa ledningen kan bara styra om de som styrs gar med
pa det.

— Det later helt absurt.

— Ja, det kanske det dr, men det 4r inte ovanligt. Det finns manga exempel
dir ledningen tvingas avga nir forindringar genomdrivs 1 organisatio-
nen som inte forankrats hos arbetstagarna.

—Jo, men dir 4r ju jag med. Det finns helt klart en oro for att fatta obe-
kvima beslut. Det dr darfor jag dr sa noga med att betona att de fragor
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jag driver alltid ar forankrade i beslut och styrdokument. Just for att det
inte blir ndgot mystiskt eller frimmande. Det 4r en del av vart uppdrag
helt enkelt.

- Ja, da dr jag med. Men det ir lite olika strategier helt klart.

— Jag kom att tinka pa en av vara kollegor som tidigare hade ett tydligt
uppdrag for jimstilldhet. Men det var en stor strid mellan falanger
dir, dels de som drev pa och dels de som motverkade och tystade ner
fragan. Hen fick ju sluta. Istillet har de under de senaste tre aren haft
sju projektanstillda som avlost varandra. Och nu hinder det ingenting
med jamstilldhetsfragorna.

— Ja, jag har dven funderat pa att gora en tydlig markering for chefen och
helt enkelt siga upp mig. For den hir situationen ir sa otroligt jobbig
och frustrerande. Skitjobbig faktiskt!

— Mmmm, forstar det...

— Men 1 sa fall tinker jag ge en stor intervju i lokaltidingen. Jag kinner
ju en journalist som bevakar jamstilldhetsfragorna i kommunen... Vad
tycker du att jag ska gora?

— Ja, alltsa, jag tinker sa hir. Min roll som jamstilldhetsstrateg ar inte att
jobba med foérindring. Utan mitt uppdrag ir att stodja chefer och med-
arbetare 1 jamstilldhetsarbetet. Och det ar viktigt att komma ihag, va’.
Det dr inte mitt arbete att se vad de ska gora. Hands—off! Sa tinker jag.
Det aterstar att vanta in cheferna, om det sa ska ta flera ar.

— Sa tinker egentligen jag med om uppdraget. Men vet du vad som hinde
hos oss?

— Nej?

— Efter tva ar sa borjade politikerna efterfraga resultat pa ett visst omrade.
Och da vinde sig politikerna till verksamhetsutvecklarna inom omra-
det och krivde resultat. Och verksamhetsutvecklarna gick i sin tur till
mig med kraven och fragade: ”Varfér hinder det ingenting?”

— Jaha, sa da vindes missndjet mot dig och ifragasittandet av ditt arbete
igen?
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—Ja, just det. Men da bjod jag in mig sjalv till kommunledningens nista
mote for att diskutera och forankra mal och strategier 1 jamstilldhets-
arbetet.

— Det var skarpt gjort! Vad hinde da?

— Kommunchefen hilsade mig sa varmt vilkommen till ledningsgrup-
pen. Sedan sa hen: ”Du har max tio minuter pa dig.” Och sa borjade
jag beritta om en undersdkning som just genomforts for att fungera
som underlag for prioriteringar av mal och strategier. Men jag blev
snabbt avbruten av chefen: "Kan du peka pa maluppfyllelse? Vilka mal
har vi natt?” Och jag sa ju som det r. Vi har inte natt nagonstans. *Ar
vi pa vag?” Jag sa att vi prioriterar ju tre fragor som vi jobbar vidare
med, utbildning, omsorg och l6ner... och blev avbruten med: *Vad ar
det ni gor fel? Jag har lett andra verksamheter med storre budget. Och
dar har det fungerat. Vad ir det ni gor for fel? Och framforallt du som
ar ansvarig?” Da sa jag att jag presenterar ju resultat fran undersokning-
en. Jag visar pa glapp. Och hen fortsatte: ”Jag har gett dig 1 uppgift att
se till att det hir blir ordnat. Jag vill girna se resultat. Ar vi dverens?
Och det ska vara klart om tva veckor, sa jag kan ta med mig det till
politikerna. Jag tror inte vi behover diskutera det hir ndgot mer nu.”
Jag foreslog att jag kunde presentera resultaten fran undersékningen for
politikerna. Men hen sa: ”Jag vill se resultat som nar mal.” Och jag sa:
Ja, jag forsoker visa glappet hir, och blev avbruten igen med: *Tack. Vi
tackar dig sa linge da. Tack sa jittemycket.”

— Ah, fy. Vilken oforskimd typ! Var det ingen annan pa motet som sa
nagot?

— Alltsa, det gar inte att bryta igenom. Personalchefen stillde en fraga.
Hen tyckte undersokningen var intressant och ville gidrna hora mer om
vad den pekade mot for prioriteringar. Men hen tystades ned av kom-
munchefen med en gang. Jag berittade ju om motet for kollegorna
sedan. Alla kidnner ju igen sig. Det ar ju sa hir det dr hos oss. Man far
bara skaka av sig obehaget och ga vidare.

— Vilken komplicerad situation!

— Vad tycker du att jag ska gora da? Jag funderar pa att kontakta en politi-
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ker som jag kidnner vil och som jag vet driver jamstilldhetsfragorna och
helt enkelt beritta om dodliget. Forhoppningen ir att de efterfragar
resultat fran cheferna och pa sa sitt driver pa arbetet.

— Att ga till politikerna kan fungera. Men det kan ocksa vara vanskligt. Det
var ju det en av oss gjorde innan hen fick sluta. Hérde du vad som hiande?

— Nej, det har jag inte hort. Vad hande?

— Hen lyfte fragan till politisk niva nir det internt blev en stor strid kring
jimstilldhetsarbetet. I hemlighet, trodde hen. Men det lickte ut och
hen fick en utskillning av chefen. Sen valde hen ju att sluta. Hen blev
alltsa kallad till chefen som sa: ”"Du har ett otroligt viktigt uppdrag.
Vi prioriterar jamstilldhet. Och hir har du fatt det hir fina uppdra-
get. Och vad gor du med det? Du tinker inte pd uppdraget utan ser
bara till dig sjdlv. Du skaffar dig egna fordelar genom att ga direkt till
politikerna. Precis som om det bara skulle vara du som arbetar for jaim-
stilldhet 1 den hir kommunen!” Sedan fick chefen spel och boérjade
gapa och skrika: ”Ditt uppdrag ir att rapportera till mig, och inte till
nagon annan! Nu har du brutit mot ditt uppdrag. Det ir illojalt, inte
bara mot mig utan mot hela organisationen. Ditt handlande kommer
att fa konsekvenser. Och det kan inte jag rada 6ver. Det finns nitverk,
och nationella nitverk. Illojala handlingar far konsekvenser. Det sprids.
Du kommer att kinna av bade glastak och glasviggar. Och det har du
sjilv skapat. Inser 4x vad du har gjort?! Ar du helt dum i huvudet?!”

— Det later ju inte klokt. Ar det sant? Skrek hen detta?

—Ja, det ir sant. Men hen var lugn. Hen gav en motbild. Hen sa: *Jag ir
lojal. Jag dr lojal med mitt uppdrag. Jag dr lojal mot medborgarna som
forvintar sig ett jaimstilldhetsarbete. Jag har gjort en lojal handling.”

— Det var bra sagt! Jag har ju ocksa tinkt att om jag lyfter dilemmat till
politisk niva och detta licker ut, har jag beredskap. Jag kommer att lyfta
tillbaka anklagelser. Jag redogor for uppdragets innehall och hur jag har
agerat. Jag berittar om allt jag har gjort. Jag har gjort det hir och det
hir... osv. Jag har forsokt att genomfora uppdraget. Det hir var den
enda l6sningen! Och allt 4r dokumenterat, siger jag med eftertryck,
avslutningsvis. Jag har dokumenterat allt!
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— Du kan ocksa boka in méten med ledningspersoner en och en. Du kan
boka méten under den strategiska forevindningen om att ”fa goda rad”
i den hir situationen fran de mer erfarna” tjinstemannen. Syftet med
motena dr dock att informera ledningspersonerna om problemet med
mellancheferna som proppar, och din egen chef i synnerhet, nir det
giller jimstilldhetsarbetet 1 organisationen.

— Jag har redan triffat ledningspersoner en och en. Men det har varit
16nlost. Situationen har egentligen bara blivit simre. Fran att ha varit
en person med legitimitet, kinner jag att min plats, pa allvar och re-
alistiskt, dr hotad. Kunskap ar inte 6nskvird i organisationen. En vill
inte se problemet. Och det ir inte bara pa moten, utan dven da jag gor
planer eller andra dokument och da jag kommer med sakkunskap. Jag
har just fatt veta att ledningen ska triffa en 6verordnad ledningsgrupp
dir de ska prata om just jamstilldhetsomradet. Men jag dr inte ens
tillfragad att f6lja med. Och nir jag konfronterade dem angaende det-
ta, svarade de: ”Jo, vi ska prata om det hir, men pa ett belt annat sdtt.”
Jag mar daligt av det hidr och har svart att sova. Jag har nog inte sovit
ordentligt pa tva manader. Ska jag sjukskriva mig? Ska jag krdva att bli
inbjuden till motet genom att hivda att det foljer beslutsordningen,
aven fast jag ir medveten om att jag saknar mandat?

— Det ir verkligen svart. Jag vet inte.

— Eller sa siger jag upp mig. Jag gor en tydlig markering for chefen och be-
rittar varfor. Sedan ger jag en intervju i lokaltidningen. I samband med
det gor jag en performance pa Stora Torget och eldar upp kommunens
strategiska jamstilldhetsplan.

— Ja! Bokbal av alla hycklerier 1 de strategiska jaimstilldhetsdokumenten!
Pa sa sitt biddar du samtidigt for nista person som tar vid 1 detta

uppdrag.

— Eller sa fortsitter jag med att lyfta tillbaka fragan till verksamhetsut-
vecklarna. Och upprepar att min roll inte ir att jobba med férindring.
Mitt uppdrag ir att vara ett stod for ER 1 jamstilldhetsarbetet. Jag har
redogjort for planen atskilliga ganger. Jag fortsitter friga dem: Hur tin-
ker ni prioritera och jobba? Kan jag hjilpa er pa nagot sitt?
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— Vi har varit supernoga med att anvinda styrdokumenten. Jag allierade
mig med en erfaren kollega 1 forindringsarbetet. Vi har gatt till var och
en av cheferna. Och vi har sagt att medarbetarna inte kan gora detta
arbete sjilva. De behover hjilp. Vi har redogjort for planen. Cheferna
har sedan fatt tala om hur de tinker prioritera och sedan jobba. Vi
avmystifierar helt enkelt. Systematiskt och strategiskt arbete 4r vad det
handlar om. Vi gar inte ifran ritningen. Men dilemmat ar dnda olosligt.
En vill en férindring. Men en kan inte vara skarp hela tiden, for da
kommer man inte framat i den byrakratiska organisationen.

— Nej, sa ar det ju. Och samtidigt som jag anser att vi maste lyfta tillbaka
fragan till cheferna och till verksamhetsutvecklarna, ser jag ju hur miss-
nojet med jamstilldhetsarbetet vixer. For en tid sedan fick jag 1 upp-
drag att skriva en handlingsplan for jimstilldhet. Det var lite otydliga
direktiv om hur den skulle utformas. Och nu har jag skrivit fem olika
utkast. Dokumentet har fortfarande inte gatt igenom. Det leder bara
till nya processer och nya moten. Jag borjar kinna mig alltmer isolerad
1 organisationen. Till exempel blev det tyst 1 fikarummet igar nir jag
kom in. Obehagligt!

— Sa linge vi uppritthaller alibi—funktionen far vi jobba jittemycket. Det
dr inga problem. Vi far jobba sa linge vi dr sndilla jamstilldhetsarbetare.
Att ga utanfor den hir forvintade rollen, alltsd nér vi inte dr riktigt lika
snilla lingre, da blir det tydligt att ndgot hinder.

— Maktordningen gor att man anpassar sig.

— Nagot jag brottas med ar hur tydlig jag kan vara med min feministiska
overtygelse 1 en byrakratisk organisation som jag har 1 uppdrag att gora
mer jamstalld. Det ir ett dilemma som vi maste leva med hela tiden.
Hur ska vi hantera alibirollen?

— Ja, det fungerar inte att vara en “snill jimstilldhetsarbetare” 1 ling-
den. Inte ens som tickmantel. Snarare blir snilla jimstilldhetsarbetare
motstandets maktaktorer. De konkurrerar ut sadant jimstalldhetsarbete
som ger forindring.

—Ja, hur ska vi gora? Jag ser mig sjilv som en s.k. “tempered radical”, som
Debra Meyerson skriver om. Jag ar 6vertygad 1 min feministiska idé.
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Men samtidigt dr jag talmodig och ihirdig. Jag haller 1 och haller ut! Jag
vet min agenda och haller fast vid den trots omgivningens nyckfullhet.
Jag provocerar for att skapa lirande och ser forindring som resultat av
manga sma, sma, sma steg. Och jag dventyrar inte uppdraget eller min
situation pa vigen. Jag tror pa “small wins”!

— Som jimstilldhetsstrateg vill jag se mig som en maktspelare. En mak-
taktor som utmanar och vilter omkull agendan. Uppgiften handlar om
att forsta vad som sker i1 organisationen och som gor den s stabil mot
forindring.

— Det ar svart att vara en maktaktor niar man saknar mandat som jam-
stilldhetsstrateg?

— Det har du ritt 1! Jag gar till chefen och kriver mandat. Jag siger till
chefen: Vet du vad jag gor nir jag jobbar? Jo, vildigt manga olika saker.
Orken tryter. Jag orkar inte. Men vad ingar i det hir arbetet egentligen?
Vill ni ha ett strategiskt arbete sd behover en arbeta utifrdn en annan
position. Jag behover fA mandat och kunna sitta ihop egna arbetsgrup-
per. Jag behover en organisatorisk placering som leder till storre hand-
lingsutrymme. Vad tror du om det?

— Ta upp fragan om jimstilldhetsstrategens mandat med Ovriga chefer
och 6verordnad chef. Kanske gar det att forbereda for en forandring av
jamstilldhetsstrategens position och mandat?

~ Det hir med att vara jimstilldhetsarbetare 6ver huvudtaget... Ar det ett
liv? Eller ar det ett jobb?

— Det kan en verkligen fraga sig?

— Jag har ju borjat ett medvetet arbete med att bygga natverk 1 organisa-
tionen. Det giller att alliera sig, att bli fler. Ata lunch och bli kompis!
For da kan de inte hoppa 6ver mina fragor! Jag allierar mig sirskilt med
dem pa personalavdelningen. Genom att integrera jimstilldhetsfra-
gorna 1 kvalitetsarbetet kan jimstilldhetsarbetet institutionaliseras via
dokument. Men det maktkritiska forhallningssittet blir ju nedtonat...
Och det hir dr ganska jobbigt!

~ Ja. Vi har en sadan lojalitet mot uppdraget. Aven om det finns en massa
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illojalitet 1 organisationen sa ir vi som jamstalldhetsstrateger sa lojala
med vart uppdrag. Varfor kastar vi inte in handduken? Och stiller vart
uppdrag till forfogande!

— Eller sa bjuder jag in mig sjilv till ledningsgruppens mote for att bidra
till punkten "Pagaende kvalitetsarbete”. Yuk! Jag ar tillbaka pa ruta ett.
Jag kanske helt enkelt gar in till chefen och berittar om hur jag mar i
den hir situationen. Jag kan bli skitférbannad, skrika och gapa! Jag kan
storgrata, hulka demonstrativt och snora ner besoksfatoljen!

— Om det gynnar malet, slipp ut ilskan! Artighet hjilper ju inte nir man
jobbar med férindring. Men man maste fundera pa syfte och mal. Att
bli for personlig kan bli ett hinder for att utdva rollen. Men genom
ilskan kan en ta makten nir man inte nar féraindring. En maste utforska
grinserna. For att komma ifran anpassning ir frigan om det 4r nédvin-
digt med kinslor? Behovs affekt for att na malet?
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KAPITEL 5.
Det maste bara fa ett slut

— Jag maste fa prata med dig!

— Ok, vad har hant?

— Alltsa, jag tror jag ger upp. Jag klarar inte av den hir miljon mer.
—Ja, den kinslan kinner jag igen. Men ir det nagot sirskilt som hint?

— Nej, men det dr just att det dr sa [6nlost. Jag far inte ithop det. Vi har
alla fina planer och projekt och vara chefer ir sa upplysta och sa, men
det dr inda samma sexism, rasism och homofobi som jag moter. Jag ska
liksom bara finna mig. Det 4r sa normaliserat att ingen bryr sig. Varfor
ska vi ha en plan nir vi dagligen har dessa diskussioner? Alla vet att
manga far illa och diskriminering sker varje dag.

— Men ir inte det att forenkla det lite, som om inget forindras? Du kanske
ar for otalig?

— Nej. Det ir ju just det som dr problemet. Det ir ju en del 1 problemet
att vi ska anpassa oss, vinta in.

— Ok? Vad menar du? Vad ir det du begir?

— Vi behover en tydligare ledning som pekar med hela handen och
ger mandat.

— Ok, men det dr vil det ledningen gor genom att stodja de hir projekten
och arbetet med likabehandlingsplan och delta pa PRIDE? Det ir vil
tydligt att ledningen signalerar att detta 4r viktiga fragor?

— Ja, men det sipprar ju inte ner. Mina nidrmaste chefer ser ju indd mellan
fingrarna pa de krinkningar som sker varje arbetspass. Och jag kan inte
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lyfta det till ledningen f6r da gar jag forbi min chef och anses vara illojal.
Jag ska ju inda arbeta med dessa minniskor nista pass och nista och nista.

— Menar du att ledningen borde vara mer offensiv och nyfiken pa vad
som hinder pa golvet?

— Ja, precis.

— Men da far du ju problemet med att ledningen misstror sina mellanche-
fer och lagger fingrarna 1 blot?

— Ja, men den misstron ir ju befogad. Mellancheferna ir ju som bromsklossar.
— Ok, men vad idr det som sdtter mellancheferna i en sadan position?

— Jag vet inte.

— Ar det knutet till person eller funktion?

— Ja, egentligen ir det ju kanske inte mellancheferna som ir problemet,
utan det ar ju de informella ledarna som utvecklas. Mellancheferna ar
ju beroende av att ha fortroende i arbetslagen for att kunna ha nagon
ledningsfunktion och da flyttas ju makten 6ver pa informella ledare
istillet. Men jag skulle vilja att mellancheferna var mer offensiva dar.

— Ok, men hur?
— Jamen, ta tag i problemen direkt!

— Ok, ar det realistiskt? Vad tror du hinder om de borjar utmana de in-
formella ledarna?

—Ja, den kampen lir de ju inte vinna.
— ”Culture eats structure”?
— Precis.

— Ett annat problem med en mer offensiv ledning 4r ju att en lir sig att
trakassera och diskriminera pa mer subtila vis. Att det blir lipparnas
bekinnelser bara.

— Ja, fast hellre det dn att det far lopa fritt. Da far en ju lite andrum 1
vart fall.
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—Ja, fast andrum for vem? Jag upplevde i min organisation att ledningen
tryckte pa och slog sig for brostet for att de satte hart mot hart. Men
vad det egentligen lett till 4r att folk har lart sig att trakassera pa mer ut-
studerade vis. Och dessutom, de som blir utsatta ar mycket mer ridda
for att anmaila idag. Resultatet dr att du inte anmaler, helt enkelt. Och
sa kan ledningen vila 1 det.

— Ok? Vad var det som hiande?

— Situationen var sa att ledningen agerade pa en anmilan om trakasserier.
Det ledde till repressalier for de personer som hade trakasserat. Det
som sedan skedde var att merparten av personalen sl6t upp bakom de
personerna som fatt repressalier.

— Klassiskt. Suck. De blev martyrer alltsa?

— Ja. Sedan 16ste det sig bra for just de personerna. De fick den hjilp de
behovde och har rett ut det. Men det stora problemet ar ju obehaget
av att veta att sd manga slot upp pa forévarens sida. Det gor att ridslan
for att anmila ar stor.

—Ja. Vad gor en da?

— Ledningen har ju fatt dka runt och méta personal och diskutera de hir
sakerna. Och sa har det dragits igang ett virdegrundsprojekt och olika
utbildningsinsatser.

— Jaha, vad bra!
— Nej.
- Eeh, ok?

— Men vi hamnar ju dir hela tiden. Allt ska 16sas med “kunskap”. Du ska
gora massa normkritiska 6vningar och det upplevs bara som om led-
ningen kommer och siger vad som ar ritt och fel sitt att tinka.

—Ja, men ir inte det precis vad du siger da?
— Nej. Eller, ja, kanske. Men jag haller ju inte med mig sjilv lingre! (skratt)
- Ok?
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— Nej, men folk hir dr ju inte dumma 1 huvudet. De vet ju om att det
de siger och gor ir fel, att de krinker. Det hjilper inte att ledningen
kommer ut och ska lixa upp. Det ir sa vintat. Det rubbar ingenting.
Det gor bara offerkoftan dnnu tjockare och varmare.

— Ja, jag tvivlar pa att det funkar att argumentera eller forklara 6ver hu-
vudtaget. Vi hamnar alltid i det hér rationella tinkandet, att vi ska kun-
na 6vertyga och fa folk att komma till insikt. Jag tror inte det fungerar.
Det handlar om att det inte finns nagot intresse helt enkelt.

— Ok, men hur skapar en intresse da?

— Ja, en kanske maste gi mer pa kinslor. En maste prata om vad det ar for
kianslor som vicks och varfor folk blir sa upprorda.

— Ja, det skulle kanske kunna vara ett sitt. Men det kanske ocksa kan vara
ganska provocerande? "Oj blev du upprord, vad tror du det beror pa?”
(Skratt) Jag kan bara tinka sjilv hur jag skulle reagera om jag fick en
sadan motfraga nir jag ir upprord.

— Ja det 4r vil just det som brukar hallas emot oss, att vi 4r sa lattkrinkta?
PK-maffian?

—Ja. Det blir valdigt paternalistiskt.
— Vada?

— Ja, att du blir behandlad som om du inte beter dig vuxet, att du behover
kontrolleras, att du behover beskydd och ledning, for du inte kan ta
hand om dig.

— Jaha, ok.

— Men det ir vil det som vi hamnar 1 nir vi sitter allt hopp till utbild-
ning?

— Hur menar du da?

— Ja, att vi skyller alla problem pa okunskap. Att vi antar att den som
trakasserar skulle ga med pa att den behover vigledning och inte har
kunskap? Det blir vil ganska paternalistiskt?

—Ja. Och?
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— En kanske kan vinda pa det. Det kanske ar vi som saknar kunskap? Vad
far denna minniska att ma bra av att gora saker den vet ir fel och far
andra att ma daligt pa sin arbetsplats?

— Ja, men det gar jag inte med pa, att vi ska forsta och visa sympati med
den som ir forévare. Det blir ju ytterligare ett 6vergrepp, tinker jag.
Det maste goras tydliga grinser.

— Ok. Men det var ju det som var problemet. Att de tydliga markeringar-
na av granser skapar slutenhet och tystnad?

- Ja, det kanske inte dr det som foridndrar i lingden. Men 1 de konkreta
situationerna s kan det vara skont om nagon gar in och bryter. Jag vet
att jag jobbade med en person 1 somras som hela tiden lag pa och gick
in 1 varje situation och bara *Nej, stopp, det dér dr krinkande”.

— Ok. Vad hinde da?

— Det blev ju dalig stimning. Det blev ofta tyst nir den personen kom in
i rummet. Nar jag anstilldes sa blev jag faktiskt varnad. ”Akta dig for att
prata om kvinnor och invandrare nir den dir personen dr med for den
ar sa kinslig och da far du dig en utskillning.” De visste ju inte att jag ju
sympatiserade med den personen. Men det sa ju nagot om att det 4nda
fanns en norm om att det var den personen som var avvikande, inte de
som gav uttryck for krinkande behandling och trakasserier.

— Ja, jag har ofta varit nira att hamna i den positionen. Jag har haft ind-
16sa diskussioner och lagt fram fakta och sakliga argument. Men det
leder ingen vart. Jag har lirt mig att halla tyst. Alla vet vad jag star for.
Ibland kidnns det som att de bara vill fa igang mig. Att de tycker det dr
roligt att jag blir upprord. Sa jag har bestimt mig for att inte lata dem
fa igang mig.

— ”Jamstélldhetsministern”.

— Ja, precis. Den kommentaren har jag ju hort mumlas nigra ganger nir
jag kommer in 1 koket. Jag forsoker lata det rinna av bara. For jag vet
att det inte gar att Overtyga eller argumentera. Det enda de vill 4r att
diskutera och fors6ka gora mig arg. Jag vill inte ge dem det.
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— Ja, men det ir ju gliringar och skimt hela tiden. Hur orkar du? Att lata
allt rinna av skulle ju innebira att vi i stort sett inte skulle prata alls
tanker jag?!

— Ja, jag har blivit humorlos, sdgs det (skratt).

- ”Far man inte skimta lingre?”, "Far man inte ha kul pa jobbet?”. Mycket
sant ja. Nej, jag klarar inte av att vara tyst. Jag brukar sitta stopp, siga "att
hir pratar vi inte sadir, du visar ingen respekt for dina arbetskamrater”.

— Har du tagit upp det med din chef?
—Ja, men hen vagar inte bryta eller sitta sig mot gruppen. Vildigt flathint.
— Men det ir ju en arbetsmiljofraga?

— Ja, men det brukar vara jag som pekas ut som hot mot arbetsmiljon. Jag
ar for oresonlig. Jag har ingen humor. Jag sprider bara dalig stimning.
Och jag gar inte att resonera med. Det dr ingen som backar upp mig,
inte ens de som sagt till mig i fortroende att de inte heller trivs med det
sitt vi bemoter varandra. Men de kor den dir gasen istéllet, som du.
Men jag tror inte det haller 1 lingden. Det kryper under skinnet.

— Ja, men jag tinker att jag far hitta andra vigar istillet. Forsoker vara lite
smartare. Det dr ingen idé att ligga energi pa dem, utan arbeta med det
pa andra fronter.

— Som vada? Kom inte och sig “utbildning”!

— Nej. Det giller att natverka och knyta kontakter med andra som ir in-
tresserade. Vi har ju haft en del projekt och utbildningar...

—Ja, ddr kom det ja.

— Jamen, det jag skulle siga ar att det ar ju inte utbildningen 1 sig som
ger natt, utan att vi ses och skapar kontaktytor. Vi bygger informella
nitverk och som jag tror kan vara ovirderliga som stod.

— Ja, det kan jag forsta. Jag ar ju sjdlv med 1 ndtverk, som gar utanfor den
organisationen jag arbetar i. Exempelvis det nitverket som gjorde att vi
setts och kan prata nu.

— Ja. Problemet med dessa nitverk ar ju att det liggs vid sidan om verk-
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samheten. Det blir en eldsjilsproblematik. Medan vad vi egentligen
stravar efter 4r ju att integrera detta i verksamheten. Det finns en tydlig
projekttrotthet.

— Jamen, vi kan ju ocksa se effekter, som exempelvis besluten att fa led-
ningen att ta mer ansvar for rekrytering och ligga besluten om rekryte-
ring hogre upp 1 organisationen.

— Vad har hint da?

— Jo, det har ju varit manga upprorda roster. Men vi kan se att det gett
resultat. Ledningen var tydlig fran borjan och har tagit en del fighter.
Men det har lagt sig en del nu.

—Ja, vad bra. Liter som en framgangssaga?

— Ja. Det vi kan se ir ju att motstandet flyttat sig. De som anstillts ut-
sitts for andra tester och provningar av sina niarmaste arbetskamrater
1 ssmmanhang som inte ledningen har inblick 1. Vi har ju fatt tydliga
signaler om detta tack vare att vi har nitverk igang som 6verbrygger de
formella hierarkierna.

— Vad har ni gjort da?

— Nej, vi kan inte gora sa mycket om det inte kommer direkt fran de per-
soner det ber6r. Utan vi far fundera pa mer langsiktiga strategier och
mojligheter att skapa stodjande strukturer.

— Blir ett moment 22 dir. Ni behover fa in anmilningar for att kunna
ingripa, men ingriper ni och det far motreaktioner sa ir risken att andra
inte vagar anmila.

— Ja, da ar vi tillbaka dar. Fragan 4r vad vi menar med en tydlig ledning?
Jag kan tycka att det blir for mycket individfokus och att ledningen litt
gar ner 1 detaljer snarare 4n att se det som uttryck for ett storre organisa-
tionsproblem. Dessa personer borde inte ha forsatts 1 dessa situationer
fran forsta borjan. Vad dr det for kultur och klimat som gor att den hir
personen kan bete sig som en idiot och kinner att den far luft av det?
Jag far inte kinslan av att ledningen arbetar med fragan pa det viset.

— Det kanske saknas kunskap hos ledningen?
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— Men herre gud, det ir ju det enda du har att komma med - utbildning,
utbildning, utbildning! Varfér hamnar vi dir hela tiden?

—Ja vad ska en gora da? Vad gor ni?

— En strategi som vi diskuterat ir att undvika gruppens inflytande och
istdllet ta detta som diskussioner med enskilda personer. Det giller att
ta dem enskilt och inte konfrontera dem infor hela gruppen.

— Som ett lejon?
—Ja, det kanske en kan likna det vid. Att undvika flocken menar du?
— Ja. Det dr ju dir makten finns, tinker jag.

—Ja. Det vi har markt ar att da finns det storre dppenhet for att resonera.
Vi kan forklara att kriterierna for rekrytering dr nagot vi enats om. De
har ju ofta inte problem med sjilva kriterierna, for dessa har de ju varit
med och férhandlat om. Sa da blir det litt att peka pa orimligheten 1
deras reaktioner.

— OKk, just att det varit med 1 processen?

— Ja, precis. Det blir lite av en kidnappning kan en siga. Vi behover bara
paminna om det vi redan varit 6verens om. Sa vi utnyttjar flockmen-
taliteten ocksa pa sa vis, att “vi dr alla Gverens om detta”. Det brukar
funka.

— Hur linge?
— Inte sa linge kanske, nej. Men for stunden.
— Det dyker alltid upp natt att jobba med?

—Ja, tyvirr. Det upprepar sig. Men kanske inte likadant varje gang?
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KAPITEL 6.
Sortering av motstand och strategier

Det ar patagligt hur komplexa, rériga och ambivalenta situationer for-
dndringsaktorerna har att hantera 1 jimstilldhetsarbetet. Diskussionerna
1 den gemensamma arbetsprocessen vixlade snabbt mellan olika nivaer
och mellan skratt och allvar dir férindringsaktdrerna brot olika mojliga
scenarier och handlingsalternativ mot varandra. Att utveckla en finger-
toppskinsla, snabbt lisa av en situation och kunna vixla mellan olika
former av strategier och bemo6tanden var centrala formagor. Strategierna
beskrev de med metaforer som att "snoppa av” krinkande beteenden,
”skicka tillbaka bollen” och inte lata saker *fastna 1 ens knd”. Hur kunde
vi forsoka bringa ordning i1 och forstd alla de mangfaldiga uppslag till
handlingsstrategier som kom fram? Kunde vi hitta en modell som omfat-
tar det mangtydiga, variationerna, och inte reducerar var forstaelse?

I de gemensamma processerna blev forindringsaktorernas formaga att
ldsa av olika situationer allt tydligare, en intuitiv formaga att ligga mirke
till olika situationer, som inte enkelt kan overforas till ett allmint sam-
manhang. Det fanns stora skillnader mellan de olika organisationerna
som de arbetade inom, savil som mellan vilka positioner de hade i sina
respektive organisationer liksom vilka resurser och mandat de hade 1 sitt
arbete. Samtidigt ville vi inte fastna 1 dessa skillnader eller ensamt gora
dessa till forklaringar, utan snarare ta fasta pa att de hade gemensamt
att de virdesatte formagan att vixla mellan olika strategier och hantera
en flodande process dir motstandet stindigt tog sig nya former. Deras
diskussioner beskrev skillnader mellan olika organisationer, men rymde
ocksa igenkinning och spegling av liknande problematiker och frustratio-
ner. En fraga var hur vi kunde fanga att strategierna avloste och byggde
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vidare pa varandra i en vixelverkan med de nya former av motstind som
strategierna hela tiden tycktes leda vidare till.

Texter av Michel Foucault om olika former av maktperspektiv inspi-
rerade oss. Foucaults texter kan ldsas pa manga vis och hans tinkande
vidareutvecklas pa olika sitt 1 kritiska studier som berér makt och mot-
stand (se exempelvis Bacchi 1999, Butler 2004, Barad 2007). Foucault
utvecklade inte en enhetlig teori om makt, utan behallningen ir snarare
hans forsok att bryta upp och vidga invanda sitt att tinka kring makt och
motstand. Vi anviander Foucault inte for att sla fast vad som ar makt, utan
for att betona hur de forindringsaktorer vi foljt utforskar olika former av
maktperspektiv.

En viktig inspiration fran Foucault 4r mojligheten att fokusera pa den
dialogiska formen av makt som kom till uttryck, dir motstandet forind-
ringsaktorerna motte och de strategier de utvecklade hela tiden skapades
i relation till varandra. Aven om det fanns en 6nskan, inte minst fran
forindringsaktorerna, om att finna en metod som slutligen kunde bryta
igenom, sa aterkom vi till att det snarare var friga om en stindig férhand-
ling och skapande av mojliga forskjutningar. Denna i1dé aterkopplade vi
till forindringsaktorerna i form av en modell.

Med inspiration fran Foucault

Ett sitt for oss att betona det mangtydiga men samtidigt reda ordning i
de olika formerna av motstand och strategierna for att hantera motstand,
var att beskriva dessa som olika former av relationer. Foucaults tankar
om makt och inte minst hans betoning av att motstand maste forstas
som del i de dynamiker och relationer som producerar maktrelationer,
influerande oss. Motstandet befinner sig inte utanfér makten, utan ir
alltid indraget 1 och en forutsittning for makt, dar makt finns, finns
motstand” (Foucault 2002:105).

Foucault uppmanar till studier av olika situationer diar makt moter
motstand, vad han talar om som *mikromakter” (Foucault 2003:32). For-
indringsaktorernas berittelser ger olika exempel pa sadana mikromakter.
De olika strategier de utvecklar for att hantera motstindet de moter dr en
form av stindiga kraftmitningar som kanske inte slutgiltigen kullkastar
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ojimlikheter en gang for alla, men 6ppnar for mojliga forskjutningar och
skapar ingangar 1 att forsta de komplexa och roriga relationer som gor
maktrelationer forinderliga.

Vi inspirerades ocksa av Foucaults invindningar mot att reducera makt
till nagot statiskt, till ett objekt eller ett ting som kan tas i besittning. Han
menar tviartom att “makt dr ndgot man utdvar, snarare dn besitter”, och
nagot man ir foremal f6r (Foucault 2003:32, se dven Foucault 1982:788).
Aven om makten utdvas av individer ir den oberoende av individer. Det
ir inte 1 egenskap av individer utan som medlemmar i en organisation
som makten uttrycks. Makten utovas av och inom organisationer.

Genom historiska tillbakablickar visar Foucault hur makt inte bara
uttrycks 1 en overtydlig makt, dir det 4r nagon som forkroppsligar mak-
ten. Exempelvis visar han hur vi for att forsta hur synen pa bestraffning
(Foucault 2003) och vansinne (Foucault 1992) forindrats i en europeisk
kontext sedan 1600-talet behover andra perspektiv pa makt. Han be-
skriver hur 6vergangen fran att offentligt tortera brottslingar och kittra
vansinniga, till att omvinda och varda ir en f6ljd av upptickten av effek-
tivare sitt att kontrollera och disciplinera. Den frihet som humanismen
och liberalismen medférde bygger samtidigt pa andra former av maktme-
kanismer som mer handlar om att fa individer att 6vervaka sig sjilva eller
ingjutas med en vilja att inte avvika fran det som anses normalt (Foucault
2003:184, 1992:241). Foucault beskriver detta som en form av pastoral
makt, dir krav pa underkastelse fors fram som ett vinligt ombesorjande
snarare dn hot om vald (Foucault 1982). Makten flyttar sig och tar sig mer
subtila uttryck.

[ organisationer pagar dessa olika uttryck i ett stindigt flode och ser
olika ut. Férindringsaktorerna motte olika former 1 sina respektive orga-
nisationer, och betydligt fler arbetsplatser som de arbetade pa. Det kunde
vara en Overtydlig makt, dir makten var férkroppsligad och tydlig. Ut-
tryck for en mer subtil maktutévning kunde ocksa horas, dar till exempel
informella beslutsvigar och outtalade ramar for jimstilldhetsarbetet ex-
empelvis, limnade minniskor at sjalvdisciplinering nir det gallde nir och
var en fraga var "mojlig” att verka for.
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Denna form av maktperspektiv har exempelvis anvints av feministiska
forskare for att beskriva hur min anvint forsvar och beskydd av kvinnor
som ett sitt att legitimera sin dverordning och begrinsa kvinnors hand-
lingsutrymme (Young 2003). Maktperspektivet har ocksa anvints for att
problematisera en feministisk kritik som inte limnar utrymme f6r ambi-
valens och motstridigheter (Butler 1990, Moufte 2005, Mohanty 2006).
Att makt forutsitter nagot att ta spjirn emot betonar att makt skapar rela-
tioner. Utan relationer och utan motstand finns inte makt. Omvint blir
det ocksa omojligt att tinka sig motstind som nagot skiljt frin makten.
Det ir 1 detta perspektiv inte 16nt att tinka sig att motstand utovas fran
en position vid sidan av. En kritisk position ar att sitta sig 1 relation till

makten, gOra sig sarbar for makten, inte att forneka den (Ambjornsson
2011, Dahl 2014).

Repressiv, pastoral och reglerande makt

En pastoral makt beskriver Foucault som att den kan vara mindre brutal
och valdsam, men desto mer effektiv. Istillet for en stel repressiv makt
som latt kan lokaliseras och positioneras 1 t.ex. beslut och principer som
upplevs destruktiva, kan den pastorala makten bli mer effektiv genom att
bli en form av ”subtilt narvarande” (Foucault 2003:207). Foucault beskri-
ver det som en paradox dir ”’Upplysningstiden’, som upptickte friheten,
uppfann ocksa disciplinen”(Foucault 2003:223). I detta perspektiv blir
det omoyligt att sirskilja frihet fran makt. Det kan knytas till hur Foucault
oppnar for fragor om hur makt inte bara bor forstas som nigot som
begrinsar och forstor utan ocksa en kraft som producerar och mojliggor.
Det finns en dubbelhet, ett dilemma att forhalla sig till; genom normer
skapas bade begriplighet i1 virlden samtidigt som normerna kan exklu-
dera och begrinsa. Exempelvis beskriver han hur férindringar i synen
pa sexualiteten under 1800-talets puritanism samtidigt medforde att fra-
gor kring sex och syndighet diskuterades livligare in nagonsin forr. Det
fordomande klimatet kring sexualitet menar han samtidigt mojliggjorde
och frambringade en mingd olika fantasier om sexuella praktiker och
en fixering vid sexualitet (2002:58). Detta ir ett perspektiv pad makt som
betonar att maktens stravan att begransa och tysta i sjilva verket samtidigt
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producerar och blir beroende av att frambringa och uppenbara det som
skall tas makt 6ver. Makten 4r beroende av att skapa de objekt den utovas
over. Da kan ocksa makt och fortryck synliggoras, samtidigt som skapan-
det av begrepp och kategorier till exempel, kan fungera exkluderande och
begrinsande for tankar och handlingar. Vi skapar fack fér minniskor,
sorterar och begripliggor exempelvis fortryck. Makten kan som sagt for-
stas som nagot som begrinsar och forstor och samtidigt en kraft som
producerar och mojliggor.

[ sina diskussioner av sexualitetens historia utvecklar Foucault tankar
om bio—politik, vilket vid sidan om den repressiva och pastorala makten
innefattar olika former av tekniker for att reglera och administrera popu-
lationer (Foucault 2003). Till skillnad fran den repressiva och pastorala
makten ir den reglerande makten nagot som utévas mot hela befolkning-
ar. Det dr en maktstrategi som mer tar form av byrakratisering och dir
makten maskeras genom att spridas i nitverk av institutioner och myn-
dighetsutdvning. Den reglerande makten 4r kopplad till tankar om mas-
san och statistiska populationer som kan styras genom samordning, by-
rakratisk rationalitet och statistiska uppskattningar (Foucault 2008:223ff).

Var modell

Med utgingspunkt 1 Foucaults tankar summerade vi de former av rela-
tioner mellan makt och motstind som kom till uttryck 1 férindringsak-
torernas berittelser. Vi utgick fran tre former av makttekniker: repressiv,
pastoral och reglerande. Dessa tre tekniker 4r hallpunkter, 1 praktiken gar
de ofta in 1 varandra och kan vara svara att skilja at. Modellen anvinds
just som ett forslag till att sortera olika former av makttekniker som for-
dndringsaktorerna berittat om. Men med modellen gavs ocksa mojlighet
att sortera de olika former av makttekniker de sjilva anvinde for att mota
motstand. Pa sa sitt kunde modellen anvindas for att skilja olika tekniker
at men samtidigt betona att makt och motstand hinger samman och kan
forstas relationellt. Modellen blev ett sorteringsverktyg som samtidigt
fangade de komplexa relationer mellan makt och motstand som férind-
ringsaktOrerna var indragna 1.
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Repressiva ¢ > Pastorala

Reglerande

Figur 6.1 Former av makttekniker

Om vi borar 1 det motstand forindringsaktorerna beskrev att de motte sa
kunde repressiva former av motstand vara situationer dér jaimstilldhetsarbete
och jimstilldhetsarbetare forlojligas och fornedras eller pa andra vis tydligt
straffas. De repressiva formerna av motstand ér ofta tydliga och direkta, vilket
ocksa gor maktordningar tydliga. Ibland kunde det handla om ett tyst mot-
stand som till slut blir uttalat. I andra situationer handlade det om exempel
pa hur ogenerat motstand kan komma till uttryck 1 ens organisation. De re-
pressiva formerna av motstand star 1 motsats till mer pastorala former av
motstand som tar sig mer subtila uttryck. De kan exempelvis handla om situ-
ationer dar jimstilldhet virderas men det ir oklart varfor inget hander, eller
att motstand maskeras 1 andra former sa som fragor om att det inte finns tid,
resurser och att det giller att se till kirnverksamheten. Det ir situationer dar
makten maskeras som en vilvilja och dir det stills krav pa att den som inte
far sin vilja igenom, vintas acceptera och ga in 1 samforstand kring att kraven
ar orimliga. Det kunde komma till uttryck i1 form av tal om att det ar viktigt
att vara realist och inte idealist. Motstindet rationaliseras och det dr svart att
peka pa aktivt motstand. Till dessa tva ligger vi en tredje form av motstand
som handlar om reglerande former av motstand, om hur ansvar sprids ut i
organisationer och dir inte minst byrakrati gor att inget hander eller ir mo;-
ligt att forindra. Makten liggs hela tiden nagon annanstans, vilket kunde
benidmnas 1 uttryck av en forharskande "nann-annan-nism”.
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Nir vi aterkopplade denna modell till forindringsaktdrerna placerade vi
in deras olika berittelser om motstand de motte under dessa rubriker.
Tanken var att visa hur det i deras diskussioner gavs uttryck for flera oli-
ka former av motstind. Modellen gav upphov till diskussioner om hur
de olika formerna av makt ocksd sitter ramar for vilka strategier som
anvinds for att bemota motstand. Det satte igang diskussioner om vilka
former av motstind som var mer svéra att hantera. Modellen gjorde det
inte bara mojligt att synliggora olika former av motstand, utan ocksa
diskutera handlingsalternativ, motstandsstrategier.

Repressiva motstand hade fordelen att de var tydliga och krivde en
reaktion. De pastorala formerna av motstaind kunde diremot vara mer
svarhanterliga och det kunde inte sillan vara fraga om situationer dir
det forst en tid efterat var tydligt att det varit fraga om ett motstand. Dis-
kussionen kom att handla om att fa verktyg att hantera den mer subtila
formen av makt.

Repressiva: € > Pastorala:

“Ingen forvantar sig att du ska gora nagot”  ”Viktiga fragor, men vi maste ju fa tid och
resurser for att gora det pa ett bra sitt”

”Det ar du som ska 10sa detta, varfor
ska vi annars ha dig anstalld?” ”Vad bra att du lyfter detta,
vi dr med dig — men sedan

“Jag har aldrig blivit 6vertygad, far se : )
hinder ingenting...”

om du kan lyckas med det”

Reglerande:
”Detta maste lyftas hogre upp”

”Vi kan inte hantera detta som en enskild fraga, utan
det ska integreras i alla delar av verksamheten”

Figur 6.2 Former av motstand
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Nir vi 1 forskargruppen aterforde denna modell till forindringsaktérerna
kunde vi ocksa lyfta fram att dessa olika former av makttekniker dven
aterkom 1 deras strategier for att bemota motstand. De kunde ibland age-
ra repressivt genom att hianvisa till lagen och styrdokument eller be folk
att limna rummet eller klandra enskilda personer for sexism. I andra fall
agerade de mer pastoralt, genom att erbjuda sin hjilp och handledning
for att bidra till en mer upplyst och utvecklad verksamhet. De kunde
ocksa agera reglerande genom att vigra bli en eldsjal utan istillet bygga in
arbetet 1 organisationsstrukturen, betona att det ir ett delat ansvar och att
genomdrivandet av arbetet 4r en gemensam uppgift.

[ diskussionerna som foljde blev det tydligt att det pA manga sitt var
den pastorala formen av motstandsstrategier som manga av deltagarna
girna ville identifiera sig med. Att vara repressiv var en allt for negativ
form som manga helst bara tog till 1 nédsituationer, nir det inte fanns
nagra utsikter om att fa forstaelse eller sympati. Vissa menade att repres-
siva medel var det enda motstandet som kunde ta skruv och att pastorala
former var en allt for naiv syn pa forindring. Flera menade att repressiva
strategier var det som behovdes for att skapa en tydlighet och forandring.
Oavsett sa tedde sig repressiva handlingar aldrig vara ett egenvirde, utan
mer av en sista utvag.

Ytterligare argument mot en repressiv strategi fran flera var uppfatt-
ningen att den formen av strategi sillan gav nagra langvariga effekter
utan snarare forvirrade situationen. Den reglerande sags inte heller som
onskvird eftersom den 16pte risk att gora en till for mycket av en byra-
krat, ddr drivkrafter och motiv kunde tappas bort bland alla regler. Den
pastorala framstod i relation till dessa som mer sympatisk, samtidigt som
flera menade att den just var allt for passiv. Den kunde upplevas som en
retritt eller att du gav upp och tappat tron pa att férindring ir mojlig.
Flera beskrev att denna form av motstandsstrategi var sirskilt svar att
hantera, just genom att du inte vet vart den leder.

De olika formerna av strategier kunde anvindas for att bena ut och
reda ordning 1 den komplexa arbetssituationen. En av férindringsakto-
rerna reflekterade pa foljande sitt under en workshop:
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Strategier att hantera motstand:
”Vi maste folja lagen”

”Om inte jag far igenom detta
gar jag till nasta chefsled/till
politikerna/till media”

Strategier att hantera motstand:

Vi riskerar att bli sedda som
otidsenliga och omoderna”

Vi blir en bittre organisation om de som
arbetar hir inte blir diskriminerade”

Repressiva: €

Motstdand de miter:
“Ingen forvintar sig att du ska gora nagot”

"Det ir du som ska 10sa detta, varfor
ska vi annars ha dig anstalld?”

“Jag har aldrig blivit 6vertygad, far se
om du kan lyckas med det”

> Pastorala:

Motstdand de moter:

”Viktiga fragor, men vi maste ju fa
tid och resurser for att gora det
pa ett bra sitt”

”Vad bra att du lyfter detta, vi ir med
dig — men sedan hinder ingenting...”

Strategier att hantera motstand:

“Det ir inte jag som driver detta, det
ir mitt uppdrag fran politiken/ledningen”

"Det ir inte en enskild fraga, det ska
integreras 1 alla delar av verksamheten”

Reglerande:

Motstand de moter:

“Detta maste lyftas hogre upp”

”V1 kan inte hantera detta som en enskild
fraga, utan det ska integreras i alla delar
av verksamheten”

Figur 6.3 Former av motstand och strategier
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Jag tror att jag i min godhet forsiker vara pastoral ibland. Sedan inser jag att nu dr jag

repressiv for jag hanvisar till lagar och sdadant som jag kan pa mina fem fingrar: “och by
the way, gor ni inte som jag sager sa bryter ni mot lagen’. Da dr jag ju repressiv, fast jag
bygger ju det pa min kunskap som da borde vara pastoral, eller att jag vill vara pastoral.
Som nagon sa — detta med den egna makten!

En annan forindringsaktor reflekterade 6ver hur makten ar subtil 1 or-
ganisationen hen arbetade 1. Det blir svart att forhalla sig som individ
1 organisationen, om en person blir for tydlig kan det uppfattas som att
bli beskriven som den “besvirliga”. Kanske sjilvdisciplinerar jag mig for
mycket, resonerade hen, som forsokte ha en strategi for nar “brak ar 16n-
16st” och nir brak kan vara produktivt. Det viktiga dr att vilja tillfillen
ndr det finns ndgon annan dir, sa hen.

Forindringsaktorerna kunde tydliggora hur de i sitt arbete med att
hantera motstand ocksa var indragna i forhandlingar och dialoger som
forskot och 6ppnade for andra former av motstand. De kunde skonja
monster 1 hur deras handlingar skapade ramar for det fortsatta motstan-
det. De sag hur de genom att vixla strategier ocksa kunde locka fram
och framkalla motstand och pa sa sitt skapa lirande om motstand, dess
logiker och institutionalisering i de miljoer de arbetade.
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KAPITEL 7.

Ett varv till

— Nu har vi triffat deltagarna for sista gangen inom ramen for det hir
projektet.

— Ja, trist, faktiskt, trakigt... Det har ju varit sa roligt. Ja, eller vad ska en siga?
— Mmm. Jobbigt ocksa! Det har ju varit svart ibland, ocksa.

— Om vi ska utvirdera projektet och arbetet vi gjort. Vad horde ni av vad
deltagarna sa? Och vad tinker du sjilv? Nu, alltsa! Vad har inte fatt
plats? Vad kunde ha utvecklats? Vilka dr lirdomarna fran projektet?
Vilka delar eller omraden har vi inte lyckats ta vara pa?

— Vad ska vi borja med?

— Jag har en fraga bara. Vad gor vi med detta med att nagra av deltagarna
tyckte att deras exempel saknades? Vad gor vi med det? Det ar intres-
sant att de lyfte det. Det som var bra 1 kritiken var ju att hen menade att
det ar ledningen som 4r bromsklossen. Och att det saknas i materialet.

— Potentialen till forindring kanske inte r 1 ledningen. Utan pa golvet.
Att problemet ir att de tystas.

— Jag haller inte med om det riktigt. Att det saknas. Jag tycker det finns med.
— Men inte mycket!

- Nej.

— Ja, det ar intressant att de lyfter det, tinker jag.

— Jaha.

— Det hir med ledarnormativitet. En tolkning av deras kritik skulle kun-
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na vara att vi, genom det sitt vi presenterar materialet pa, bidrar till en
diskurs som naturaliserar betydelsen av ledaren i jimstilldhetsarbetet.
Och att vi inte har sett konkurrerande diskurser!

— Just det, att deras exempel saknas!
— Ja!
— Jaa, vad menar du nu?

— Du vet, det hir som forskaren Lena Martinsson har diskuterat. Att en
ledarnormativ diskurs upprepas i en mangd olika sammanhang. Jam-
stalldhetsarbetaren blir utbrind om hen inte har chefen eller ledaren
med sig. Det printas in att det 4r avgorande for jamstilldheten att man
far med sig cheferna och ledarna.

— Ja, fast jag tycker att vi visar pa chefer som bromsklossar och problem.

— Ja, och att vi har exempel pa att en kan driva pa underifran. Och att
*vattna dar det vixer”, ni vet. Det har vi ju med!

— Jo, jo, men vi visar inte att potentialen kan finnas 1 att undergriva tron
pa ledaren som den som ska ta initiativ till forindring.

— Nej, nej, det kan jag hilla med om. Och?
- Mmmm.

— Och det intressanta ir att denna tilltro till tanken om att man maste
ha ledaren med sig for att dstadkomma varaktiga forindringar, den ut-
manar inte synen pa organisationen. Alltsa synen pa hur hierarkiska
organisationer fungerar!

— Nehe;.
— Nu hinger jag inte med.

— Tilltron till ledaren i jamstalldhetsarbetet innebir att synen pa hur or-
ganisationer fungerar aterskapas. Over— och underordnade! Subjektet
for foraindring. Aktiva och invintande.

— Jaa.

— Och det synsittet osynliggér mojligheten till kollektiv organisering.
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Att forindring kan drivas underifran. Det synliggors inte.

Nej. Eller? Jaha. Ar det vad Martinsson visar?

- Jaa.

— Jaha.

Och en sadan ledarforestillning motverkar mojligheten till allianser
mellan vanliga anstillda. Mojligheten att forindra nagot tillsammans
med andra, underifran. Det blir osynliggjort. Det finns alltsa makttek-
niker for att pranta in att den som ar ledd inte sjilv kan ta initiativ. Och
detta har vi inte fatt med. Det har vi inte problematiserat.

Nej. Ok, jag forstar.
Vi har inte synliggjort sidana makttekniker.
Mmmm.

Intressant, faktiskt.

— Ja. Men ett annat problem med ledarskapet ir att vi begrinsar var tanke

om ledarskap, att vi knyter det till en person och glorifierar vissa le-
darfigurer, nagon sorts person som gar in och pekar med hela handen.
Att da nir den och den fanns, dd hinde det saker. Ansvaret liggs pa
enskilda individer. Det begrinsar och styr bort fran att tinka ledning
i relation till organisation, arbetsscheman, teknik, verktyg, lokaler och
allt annat.

Mmm. Intressant.

En annan grej. Vi har ju arbetat med de tre olika organisationerna var
for sig. Erfarenheterna av hur motstand uttrycks har sett olika ut, dven
fast det 4r manga gemensamma tradar ocksd. Nu var det forsta gangen
vi hade en triff, dir deltagare fran alla medverkande organisationer var
med. Spannande tycker jag!

- Ja, triffande kommentar av en som tyckte att motet kindes som en

slakttraff! Som att alla kinner varandra. Fast vi inte gor det.

Det gemensamma finns dir. Och i det kinns det som vi dr bekanta. Det
stimmer verkligen.
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— Ja, verkligen.

— Det hade varit spinnande att bade ha separata workshops, som vi haft,
och gemensamma. Organisationernas olika sitt att fungera, normer
och vad som uttrycks och inte uttrycks i interaktion mellan minniskor,
skiljer sig.

- Jo.

— Jag tinker pa detta med individ- och organisationsperspektivet. Jag
hade girna velat grotta mer i perspektivet och lyfta det fran det hir
individorienterade perspektivet.

— Individorienterat perspektiv? Det har vi vl i alla fall inte haft?

— Jag menar, att fraga vad det dr som gor de hir handlingarna mojliga?
Hur forstar vi den hir logiken? Vi ville ga nira det vardagliga, fa deras
egna berittelser. Och da ar det ju det vi fragar efter.

— Jag hinger inte med? Du maste forklara mer? Vad ar det vi skulle haft
med?

— Jag menar, att gora kunskapande processer ithop med dem. Vad ir det
som gOr att det ser ut sa hir i er organisation? Vad ar det for granser och
okejande som sker hos er? Att koppla ithop det med sammanhanget.

— Du vill forsta handlingar 1 relation till sammanhanget bittre?
— Vi har ju inte gatt in 1 det. Vi har legat vildigt mycket pa aktorsnivan.
— Har vi? Jag tycker vi har betonat de organisatoriska forutsittningarna.

— Nej, det tycker inte jag. Att grotta i vad som gor en handling mojlig. Ex-
empelvis den hir “kastreringsmetoden” som en grupp framférde. Den
kanske 4r en helt ratt strategi i den organisation de befinner sig.

— Kastreringsmetoden?

— Ja. En grupp beskrev det som en strategi i ett sammanhang som fi-
karummet nir en informell ledare tar initiativ till att gbra motstand.
Strategin handlade om att ga pa stenhart med sakliga argument for att
pa sa vis snoppa av personen.
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— Ok. Men hur menar du?
— Det kanske ir precis den strategin som funkar i det fikarummet.

- Jaha.

— Att komma in mer pa frigor om hur organisationen “flyttar in i oss”,
pa vilket sitt blir vi da paverkade och vad gor vi av det?

— Jaha, ok, da forstar jag mer hur du tinker.

- Om en tinker pa normer som outtalade antaganden, som uttrycks 1
bestimda handlingsmonster som upprepas och dir en viss ordning och
logik skapas 1 de olika organisatoriska sammanhangen.

- Jaa.

— Dir hade det varit spinnande att utforska hur dessa ofta outtalade eller
oreflekterade ordningarna skapade ramar och grinser for deltagarna 1
sina jimstilldhetsuppdrag.

- Mmm.

— I en organisation kan tystnad, exempelvis att ignorera ett verktyg eller
en policy, vara mojlig att gora. Medan 1 en annan gar det till pa ett
annat sitt, det ligger uttalat och tydligt och da ir det vad personerna
behover forhalla sig till.

— Ja, just det.

— Det hade vi kunnat ga vidare med, och fordjupat oss 1 nagra dilemman
eller motstandsuttryck som kommit fram. Och sedan undersokt olika
satt att forhalla sig till och gora annorlunda pa. Pa det sittet hade det
varit spinnande att kora thop grupperna, att vi skulle ha fatt dem att
motas.

— Att de kunnat spegla sig i varandra. Och pa det sittet ha fatt syn pa
dessa outtalade normer hos sig?

— Ja. Om vi hade varit allihop hade vi kunnat utmana de organisatoriska
grinserna och fa syn pa organisationerna.

— Mmm, forstar hur du tanker.
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En annan sak som jag funderar pa ir att vi var besvikna pa att det inte
var sa radikalt, ingen revolution och att detta med att exit inte kom
upp - att helt enkelt limna nir villkoren eller mojligheterna ar for
begrinsade.

— Ja, vad betyder det? Att vi blev besvikna?

Deltagarna haller 1 och haller ut i sina jimstilldhetsuppdrag. De beskri-
ver hur de forsoker hitta forhallningssitt och komma framat pa nagot
sitt med uppdraget. Forslag och strategier om att faktiskt limna var
mycket ovanliga under workshops.

— Ja, sa var det ju.

Diremot kom exit upp nir vi genomforde en workshop under en ge-
nusforskarkonferens. Da aterkom idén om att [imna som strategi.

Undrar hur vi skulle kunna lyfta de hir exitstrategierna. For det ligger
nagot 1 var modell som uppmuntrar till att kimpa pa och att noja sig
med tanken att det kanske sker sma, sma forskjutningar — att det ocksa
ar en form av motstand.

Att vi kanske ocksa borde peka mot exitskylten, att ndgon gang far det
vara nog.

Inte till vilket pris som helst.

— Ja, att vi aterskapar “halla i och halla ut” diskursen. Och att det ocksa

ar en normalisering av hur hierarkiska organisationer fungerar. Att man
ska halla 1 och halla ut for att utmana maktrelationer.

Men nigon ging maste man vil dnda limna! Och det finns ju med i
dialogerna? Pa ett par stillen.

Flera pratade ju om det. Varfor haller vi pa? Och det pratades om att
det kanske var det enda rimliga motstindet. Manga pratade ju om att
ge upp och inte orka.

Men vi pratar om tva olika exit. Det ena dr ju att ha det som en moj-
lighet, som gor det mojligt att orka vidare. Det andra ar ju att vilja det
alternativet, att valja exit. Det dr olika funktioner.
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— Men jag héller inte med om att det funnits som strategi, detta att stilla till
en ordentlig scen, att limna med buller och bang. Det har inte varit uppe?

— Att stilla till med ett jakla liv, exit med buller och bang med media, elda
“tomma” planer pa torget och bidda for nista strateg, kom upp under
genusforskarkonferensen som strategi. Men inte under workshop-se-
rien.

— I vilket fall finns det den risken med var modell att den normaliserar
forviantningar pa jaimstilldhetsarbetet och jimstilldhetsarbetaren.

— Att en inte viljer exit nar det ar ohallbart?

— Men upplevelsen av nir en sitter och lyssnar till dem ar ju att det har
gatt at fel hall ibland. Att deras situation ar ohallbar. En blir illa ber6rd.
En forstar inte hur de har orkat sa pass dnda. Tanker att en inte vill
bidra till att spd pa dessa ohallbara situationer.

- Nej precis!
— Makttekniken exit kunde vi tinkt mer pa i relation till modellen.
- Jaa.

— Jag tinker pa en annan sak. Vi har fatt sa manga bidrag av deltagarna
om egna och andras erfarenheter av motstind. Funderar pa om véra
dialoger tar upp variationer tillrackligt av dessa erfarenheter.

— Vad menar du?

— Ja, jag tinker pa flera berittelser dir motstandet inte bara skedde 1 ett
6gonblick, utan det var en lang trad av motstand, av nagot som verkade
valdigt systematiskt. Flera berittelser handlade exempelvis om att siga
nej till att undersoka jimstilldhetsliget.

— Precis!

— Ett exempel pa det var ju ett utvecklat verktyg vid rekrytering, som
skulle hjdlpa att stilla samma fragor vid rekrytering och gora processen
transparent.

— Den anvindes inte 1 nagon nimnvird utstrickning vad jag forstar.
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— Nej, det skapades ett motstaind som marktes genom att medarbetare
ryckte pa axlarna at verktyget eller kritiserade det.

— Ja, just det.

— Och s har vi flera berittelser som visar sarbarhet och utsatthet 1 rela-
tioner till andra i organisationen. Och att detta skapar en outsider—po-
sition hos manga. De kdnner sig som "svarte petter” och skapas som en
som stor och inte hor till.

— Ja, vart vill du komma?

— Jo, att vi inte 1 tillricklig grad har uppmirksammat variationer. Vi har
letat monster mer dn variationer?

— Ja, kanske det. Vad tinker du pa?

— Chefer vill inte blotta sig som mindre vetande, menade ju flera. Okun-
skap framfors som en orsak till att jimstilldhet ignoreras. Det finns
dokument och beslut som reglerar arbetet. Daremot saknas sadana 1
forhallande till om jimstilldhetsarbete ignoreras och vilka konsekven-
ser som detta 1 sa fall bor fa. Andra exempel var chefers och ledningsre-
presentanters bristande formaga att koppla samman jamstilldhet med
sina kdrnuppdrag. Dessutom kan det finnas ett motstind hos chefer
att vilja omfordela makt och resurser mot bakgrund av att de sjilva,
eller att andra, mister sina privilegier. Det kan férekomma hogljudda
protester mot forindringen. Och att det finns ridsla 1 organisationen,
poangterades flera ganger. Osv., osv.

— Ja, manga exempel ir det.

— Mitt 1 det blir villkoren som kommit upp i olika sammanhang allt syn-
ligare, fingertoppskinslan, fa ut lite forindring 1 alla fall, vara flexi-
bel och ndja sig med sma framsteg — atminstone for stunden. Oklara
forvantningar och mandat for personen med jamstilldhetsuppdraget
— men 4nda underforstatt en forvintan om att det ska bli bittre, upp-
draget ska bidra till utveckling och till organisationen.

— Jaa?

— Vilket dilemma!
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- Jaa.

— Det blir bara tydligare att behovet av att bygga stodjande strukturer for att
kunna gora val, bygga nitverk och utveckla strategier, det blir allt viktigare...

— Mmmm.

— Nat annat jag har tinkt pa som jag tycker saknas 4r kroppen som strategi.
Vi benimner inte kroppen fastin den benidmns 1 strategierna.

— Jaha?

— Exempelvis att det gor skillnad om det 4r mins eller kvinnors kroppar
som markerar jimstilldhetsarbetaren. Att min kan kliva ur kroppen
som jimstilldhetsarbetare medan kvinnokroppar fastnar mer och hon
blir kvar 1 uppdraget fastin hon inte lingre har det.

- Ja.

— Vi har pratat om vilka kroppar det 4r som befunnit sig i de hir rummen
vi har skapat. Att det implicit hela tiden &r vita kroppar.

— Ja, och olika kroppsuttryck.

— Kastreringsmetoden! Den ir ju kroppslig om nagot!

— Andra kroppsuttryck dr att en ska vara pa ta. En ska ha fingertopps-
kinsla. En ska tona ner. Det dr mycket kropp 1 strategierna. Men vi
problematiserar inte det.

— Kroppen som strategi?

— Men hur tinker du? Det ena ir att lyfta in kroppen. Det andra ar att
problematisera kroppar?

- Ja. Bada delarna. Vi har inte gjort nagot av det. Men det tycker jag
skulle ha varit intressant.

— Ja, nagot som ir lustigt dr att det pd manga sitt 4r omvint i vissa av
vara fall. Att det 4r mannen som 4r sd mycket kropp! Annars brukar
ju kroppslighet knytas till kvinnor, som Maud Eduards eller Elisabeth
Grosz skriver fram till exempel. Men hir blir det ju tydligt hur min
anvinder sina kroppar, och att vara kroppsliga.
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— Och 1 relation till det gors kvinnors kroppar otillrickliga. De ir for
klena! Och klarar inte jobbet. Det dr ju huvudargumentet.

— Men da ir det ju egentligen inte omvint, eller?

— En helt annan sak. En reaktion pa vart manus som ar intressant, r att det
handlar om vald mot kvinnor. Da blir ju kroppen mycket nirvarande.

— Va? Vad menar du?

— Ja, 1 beskrivningar av spelen och motstandsuttrycken. I sin arbetsvardag
har dessa personer, ofta kvinnor, forviantningar pa sig att deras yrke eller
uppdrag ska bidra till utveckling av sambhillet, av organisationen och
minniskorna i den. Med i de stora forvintningarna, att det ska bli bittre,
kommer samtidigt motstandet 1 olika former - ironi, forlojligande, ag-
gressiva kommentarer, blickar, kroppssprak som avvisar, hotfulla roster.

- Ja.

— Och reaktionen efter att ha last texten var enligt en person att detta dr
exempel pa hur vald mot kvinnor kommer till uttryck i organisationer.

— Ja, verkligen. Jaa, jag fOrstar.
- Mmmm.

— Men jag tinker, kopplat till detta du tog upp innan, att vi hellre och girna
dr mer inne pa den mer strategiska, byrakratiska och okroppsliga nivan.

- Ja. Mmm.

— Vi har vil ldttare att prata om de som arbetar pa sitt som liknar var egen
inom akademin, och som pa manga sitt inte dr sa kroppslig. Att vi har
svart att hantera de strategier som dr mer kroppsliga kanske kan kopplas
thop med det? Vad tinker ni?

— Ja. Att det ar obehagligt med kropp? Eller?
— Ja. Fast nej, inte att skriva om det kanske. (Skratt)
— Obehagligt med kropp. Intressant det med. Varfor da?

— Men att problematisera kroppar? Vi kunde ha gitt in mer och diskuterat
vilka kvinnor och min det 4r vi pratar om.
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— Absolut. Dir har du en poing.

— Ja. Det ena dr att benimna kropparna. Och det andra ir att proble-
matisera kroppar. Vilka kroppar ir det vi diskuterar? Och hur knyts
strategierna till vissa kroppar?

— Javisst, det kunde ha utvecklats betydligt!

— Ja, och vi har ju diskuterat intersektionella perspektiv, att vi kunde ha
lyft in det mer och problematiserat materialet utifran det.

— Ja. For det finns ju problematiker kring hur intersektionalitet 1 en del fall
har lyfts fram som en form av motstand som de moter i sina verksamheter.

- Ja, sa ar det.

— Ibland har det varit tydligt att intersektionalitet anvinds pa ett utstud-
erat vis som en form av motstand, dir det havdas att det finns andra
fragor som dr viktigare och dir olika exkluderingsmekanismer stills
mot varandra.

— Mmmm. Och det ar mer komplext, tinker jag.

— Ja! De pratade om att de beh6vde avmystifiera. For det var litt hiant att
arbetet malades upp som mer komplext in vad som ir nédvindigt.

- Ja?

— Men det hinde ocksa att det pratades om att fokus pa HBTQ-fragor
och minskliga rittigheter 1 sig dr ett motstand.

— Att de menade att ojimstilldhet inte far plats lingre.

— Och dir kunde vi ha varit mer aktiva 1 att ifragasitta. Nu blev det litt tyst.
- Mmmm. Ja.

— Jag vet inte om alla holl med om den versionen. Att det 4r ett motstand.
— Nej, det har du ritt 1.

- Mmmm.

- Ja.

— Dir hade vi ocksa behovt ta ett varv till!
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KAPITEL 8.
Tidigare forskning

Forindringsarbeten for jamstillda organisationer och verksamheter mo-
ter olika former av motstand. Jamstéilldhetsarbete utmanar maktprocesser
och maktrelationer och syftar till att utjimna desamma. Inledningsvis
beskrev vi jamstilldhetsarbete som dubbelbottnat och priglat av konflik-
ter, dilemman och svarigheter men ocksa som stimulerande, motiverande
och ett kvitto pa forindring. Tidigare forskning om jimstilldhetsarbete
och motstand visar hur komplext férindringsarbetet 4r men att motstan-
det ocksa ir ett uttryck for att ndgot just forindras — att maktordningar
destabiliseras och att strukturer som annars varit dolda synliggors och
blir foremal for kritik. Att normer och forestillningar om bade genus
och ”verksamhet” synliggodrs och dirmed kan utmanas dr avgorande for
mer jimstillda organisationer och for att bemota motstand. Forskare har
bland annat beskrivit att olika uppfattningar om vad jamstilldhet "ar” el-
ler syftar till spelar roll f6r vad som utmanas och dirmed forsvaras. Forsk-
ning har ocksa beskrivit att motstand tar sig olika uttryck beroende av de
strategier, interventioner och metoder som anvinds i jimstélldhetsarbe-
tet. Hur sjdlva forindringsarbetet diremot ska organiseras och utforas for
langsiktig och hallbar jimstilldhet dr dock lite utforskat. Vi presenterar
hir en 6versikt av forskning om motstand mot jamstilldhetsarbete.
Tidigare forskning och studier om motstand mot jimstilldhetsarbete i
organisationer och verksamheter utgors av konsteoretiskforskning fran oli-
ka vetenskapliga discipliner saisom sociologi, genusvetenskap, statsveten-
skap och foretagsekonomi. Feministiska organisationsforskare har under
manga ar intresserat sig for hur organisations— och maktstrukturer samt
forestillningar om kon villkorar kvinnors och mins handlingsutrymmen
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i olika typer av verksamheter (Kanter 1977, Lindgren 1985, Cockburn
1991, Wahl 1992, Ely & Meyserson 2000, Hearn 2000, Nentwich 2006,
Deutsch 2007, Linghag 2009, Benschop et al. 2012). Nir det giller studier
av jamstalldhetsarbete visar forskning att forindringsarbetet gar langsamt
trots kunskap om hur kon villkoras och forhandlas 1 organisationer och
verksamheter (Ainsworth et al. 2010). Bland andra menar Meyerson &
Fletcher (2000) att moderna organisationer hirbirgerar manga olika sub-
tila och djupt inbiaddade ojamlikheter som inte later sig synliggoras sa latt
och som i4r nagot annat 4n explicita former av diskriminering. I takt med
att diskrimineringslagstiftning och politik for lika villkor har inforts tar
sig ojamstilldheten nya uttryck som manga ganger dr svara att uppticka
(fr Miller et al. 2009).

Olika uppfattningar av vad (o)jamstélldhet ar” och hur jimstilldhet
kan uppnas ir alltsa en forklaring till varfor jamstalldhetsarbetet ofta mo-
ter motstand. Jimstilldhet betraktas ofta som en sjilvklar och gemensam
politisk malsittning trots att det ar just ett politiskt mal som rymmer
olika och konkurrerande forestillningar av savil mal som tillvigagangs-
sitt for forandring. Tidigare studier har problematiserat hur jamstalldhet
ska forstas och vad det 7dr”. Till exempel visar Magnusson, Ronnblom &
Silius (2008) och Lombardo, Meier & Verloo (2009) hur jamstilldhet ges
olika innehall, dels 1 olika organisationer och/eller verksamheter och dels
inom samma organisation/verksamhet. Olika forstaelser av (o)jamstalld-
het bide mojliggdr och verkar begrinsande for forindringar av konsre-
lationer (Bacchi & Eveline 2010). Forskning visar att jamstilldhetsarbete
ofta kommer att handla om kvinnors underrepresentation och dirmed
blir en fraga om och for kvinnor (Benschop & Verloo 2006). Rittvise-
och resursargument ir vanligt forekommande 1 bade teori och praktik
medan konsrelationer mer sillan diskuteras 1 termer av intressekonflikter
och makt (Eduards 2002). Dahl (2005) visar att jimstalldhetspolitiken
tagit fOr givet att manniskor ar heterosexuella och De los Reyes & Muli-
nari (2005) har visat att fokus pa relationer mellan kdnen utesluter andra
diskriminerande maktordningar, till exempel etnicitet, alder eller klass.

Det finns siledes konkurrerande forestillningar om vad jimstilldhet
ar, vad eller vem som ska forindras och hur det ska uppnas. Olika meto-
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der, verktyg och processer riktar in sig mot olika forstaelser och 16sningar
av (o)jamstilldhet. Tidigare studier har pavisat att oavsett hur ett forind-
ringsarbete for okad jimstilldhet organiseras sa reduceras det ofta till
sjdlva metoderna eller verktygen och att ifragasittande av konade makt-
relationer diarmed uteblir (Tollin 2011, Rénnblom 2011). Metoderna
och verktygen blir sa att sdga en form av motstand och riskerar att bade
aterskapa och forstirka de ojimlika konsrelationer de 4r menade att pro-
blematisera (Fraser 2011). Till exempel visar Jansson (2015) i en studie av
jamstilldhetsarbete inom svensk riddningstjanst att forindringsarbetet
gors till en fraga om hur en bist arbetar med problematiken. Det handlar
bland annat om hur arbetet ska organiseras, vem som ska ansvara for det
och hur kunskaperna om ojimstilldheten ska na ut i organisationen. Vad
det 4r som egentligen ska foridndras dr otydligt och den mansdominerade
och manligt mirkta kulturen 1 riddningstjansten limnas dirmed opro-
blematiserad. En av de vanligaste metoderna i jaimstéilldhetsarbete ir att
oka kunskapen om (o)jimstilldheten. Utgangspunkten dr att om med-
arbetare 1 en organisation eller verksamhet bara far syn pa (o)jamstalld-
heten kommer de att vilja fordndra och forandras. Det ar alltsa bristen
pa kunskap som antas vara problemet snarare in konade strukturer och
kulturer 1 organisationen (Rénnblom 2011).

Trots ett stort antal olika metoder och verktyg uteblir alltsa okad
jamstélldhet 1 organisationer och verksamheter vilket kan forklaras inte
bara av att det ir ett komplext forindringsarbete utan ocksa av forind-
ringsobenigenhet. Frustration och ovilja mot férindring kan formule-
ras 1 termer av motstand och utgdrs av minniskors handlingar for att
forhindra jamstalldhetsarbetet (Cockburn 1991, Pincus 1997, Wahl m.fl.
2011). Motstandet kommer till uttryck pa manga olika sitt. Studier visar
att ojamstilldhet fornekas eller beskrivs som trivialt eftersom sambhillet
redan antas vara jimstillt eller atminstone pa vig att bli jamstillt och dir-
med behover heller inget forandras (Ferguson et al 2011). Trots att flera
forskare beskriver hur jimstilldhetsproblematiker har blivit avpolitisera-
de 1 och med fokuseringen pa metoder och tillvigagangssitt visar studier
ocksa hur arbetet for 6kad jimstilldhet antas forknippas med “sirskilda”
ideologiska och politiska perspektiv — feministiska perspektiv — och att
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det anvinds for att ifragasitta bade (o)jamstilldheten och jimstilldhets-
arbetaren (Lombardo & Mergaert 2013).

Vem eller vilka som uttrycker motstand har betydelse for jamstalld-
hetsarbetet. Ledning och chefer tillskrivs ofta stor potential for att paver-
ka forindringsarbetet, bade pa ett positivt och negativt sitt. Benschop
& Verloo (2006) beskriver hur chefer sitter och kontrollerar agendan for
jimstilldhetsarbetet utan att ha kunskap om hur kén spelar roll och vad
som diarmed behover forindras 1 den egna organisationen. Van Eerdewijk
(2009) papekar att ledningens ofta kdnsblinda direktiv for forindring gor
att strategiska prioriteringar uteblir och att det som eventuellt forandras
inte utmanar normer, praktiker och antaganden om kon pa nagot ge-
nomgripande sitt. Men det dr inte bara chefer/ledning som antas sakna
kunskap om vad och hur denna typ av forindringsarbete ska bedrivas.
Roggeband & Verloo (2006) menar att dven jamstilldhetsarbetaren ibland
saknar insikter om hur kon har betydelse 1 den verksamhet som ska for-
dndras. I flera studier patalas emellertid vikten av chefers och ledningars
aktiva stod for 6kad jamstilldhet (Acker 2000, Pincus 1997). I vissa fall
kan dock chefer som visat aktivt stod anda fatta beslut som gar emot at-
girder for 6kad jimstilldhet. Kunskap om att olika chefer har olika typer
av mandat och makt beskrivs ocksa som en framgangsfaktor nir ett stra-
tegiskt jaimstalldhetsarbete ska genomforas (Lombardo & Mergaert 2013).

Andra aktorer som spelar roll for hur motstand tar sig uttryck 1 jim-
stilldhetsarbete ir politiker. Okad jimstilldhet i bade samhille och or-
ganisationer ar politiska mal och precis som hos olika aktorer 1 organi-
sationer forekommer foljaktligen en rad olika och motstridiga synsitt pa
vad jamstilldhet ”4r” dven 1 politiken och hos politiker. Sedan mitten av
1990-talet dr jaimstilldhetsintegrering den modell f6r 6kad jimstilldhet
som foresprakas och tillimpas i1 svensk polittk men som ocksa prakti-
seras internationellt. Jimstilldhetsintegrering innebir att ett jimstilld-
hetsperspektiv ska inforlivas 1 allt beslutsfattande och 1 alla delar av en
verksamhet. Den politiska viljan att férindra beskrivs som lika viktig som
viljan och engagemanget hos chefer i en organisation eller verksamhet.
Forskning visar att politiker, precis som chefer, ofta saknar kunskap om
ojamstilldhetens komplexitet (Mazey 2000, Charlesworth 2005). Studier
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av jamstilldhetsintegrering visar pd en oOvergripande niva att ojimlika
konsrelationer 1 viss man utmanas och forindras men da oftast pa en
kosmetisk niva. Strukturella och mer genomgripande forindringar uteblir
(Benschop & Verloo 2006, van Eerdewijk 2009).

Motstand kan alltsa forekomma hos flera olika typer av aktorer men
ocksa under alla steg av ett foraindringsarbete for 6kad jamstalldhet (Mer-
gaert 2012). Pincus studie fran 1997 visar att jimstilldhetsreformer i
svenska kommuner aktiverar bade aktiva och passiva former av motstand,
men ocksa av stdd, under olika delar av implementeringsfasen. Passiva
mostandsformer var vanligast, sasom tystnad och skenhandlingar. De ak-
tiva motstindsformerna motargument och urholkning kom till uttryck i
samband med att atgirdsbeslut skulle omsittas 1 handling. Med begrep-
pen passivt och aktivt motstind fangar Pincus inte bara olika former av
motstand utan dven en process. Nir pressen okar pa att vidta atgirder
som frimjar jimstalldhet, inifran eller utanfoér organisationen, kan ett till
en borjan passivt motstand 6verga till att bli mer aktivt. I avhandlingen
The politics of gender equality policy: a study of implementation and non—imple-
mentation in three Swedish municipalities (2002) anvinder hon begreppet
barridrer for att skildra det motstind som kommer till uttryck — inaktivi-
tet, undergriavande av legitimitet, sanktioner respektive forhindranden av
att fragor och forslag far effekt forklarar motstindet som pa en vergri-
pande niva helt enkelt handlar om intressekonflikter.

En annan avhandling som diskuterar motstand 1 jimstilldhetsarbete ar
Amundsdotters Azt framkalla och forindra ordningen — aktionsorienterad ge-
nusforskning for jamstéillda organisationer (2010). 1 hennes studie utforskar
och identifierar sa kallade forindringsledare fran en rad olika arbetsplatser
det motstand som kommer till uttryck, bland annat 1 interaktioner av oli-
ka slag. Forandringsledarna upplevde hotfulla bemotanden, dir kvinnor
i studien hade starkare upplevelser av hotfulla beteenden och s kallade
harskartekniker. Att bli forklarade som hysteriska, osakliga, kinslomassiga
och rentav “galna”, var ocksa det en erfarenhet som fler kvinnor 4n min
hade. Som férindringsledare fanns en ridsla 1 att mota motstand vilket
innebar ett hinder for férindringsprocesserna. Andra hinder handlade
om organisatoriska villkor sisom brist pa mandat och tydliga uppdrag.
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Pincus (2002) visar att motstand ar mer vanligt forekommande bland
min 4n bland kvinnor. Mins homosociala samspel och kvinnors hete-
rosociala agerande ir enligt Wahl m.fl. (2008) avgorande for att forsta
motstand. Kvinnors och mins hallning i jimstilldhetsfragor beror alltsa
pa deras forhallningssitt till konsordningen (Wahl m.fl. 2011). Aven an-
dra forskare har konstaterat att mans motstand foljer av den 6verordnade
position de har i samhillet med privilegier som pa olika sitt utmanas i
jamstélldhetsarbetet (Cockburn 1991, SOU 1994:3, Lindgren 1999).

Ett av de kanske vanligaste argumenten ir att jimstilldhetsarbete
konkurrerar med andra for verksamheten “viktigare” dtaganden eller
kidrnverksamheter. Forestillningar om *perspektivtringsel” gor att jim-
stilldhetsarbetet ned- eller bortprioriteras (Pincus 2002). Begreppet bort-
filtrering har anvints for att beskriva motstand vilket innebir ett aktivt
forhindrande av att jaimstilldhet ska paverka de dagliga rutinerna (Hag-
berg 1995, Eriksson—Zetterquist & Renemark 2011). I artikeln Gender
Mainstreamining and Resistance to Gender training: A framework for Studying
Implementation beskriver Lombardo & Mergaert flera olika former for hur
motstand konkret kommer till uttryck nir jamstilldhetsarbetet utmanar
dagliga rutiner 1 projekt och andra initiativ. Det handlar om att forneka
behov av jimstilldhetsarbete med hinvisningar till att organisationen
redan ar jimstilld, eller att de eventuella konsojamlikheter som finns
ar resultat av “naturliga konsroller, eller att trivialisera jamstilldhet och
vigra acceptera nagot slags ansvar for forindring. Vanligt férekommande
argument ar da att det inte ar relevant 1 just den organisationen och att
jamstilldhetsarbetet paverkar kirnverksamheten pa ett menligt sitt, att
det tar for mycket tid och resurser eller att det ar ett problem for kvinnor
mojligtvis, inte for min. Uppenbara sitt att visa ointresse, till exempel i
en utbildningsinsats, ar genom skratt, att borja tala om andra saker eller
att “fastna” i mobilen (Lombardo & Mergaert 2013).

Jewson & Mason (1986) beskriver tva olika inriktningar inom jim-
stilldhetsarbete — liberalt respektive radikalt — som har betydelse f6r vil-
ken typ av motstand som kommer till uttryck. Jimstilldhetsarbete utifran
ett liberalt perspektiv handlar om att avligsna diskriminering och gora
verksamheters processer transparenta (jfr Ely & Meyerson 1999). Lika-
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behandling av konen och formell jimstilldhet ir 1 fokus. Individers for-
domar och attityder antas vara orsaken till ojamstilldheten och kvinnor
passas in i vad som fOrestills vara en "neutral” organisation eller verksam-
het. Forskare har synliggjort hur strukturer dirmed individualiseras och
att konade normer osynliggors (till exempel Cockburn 1989, Liff 1999).
Mark (2007) beskriver den hir typen av praktiskt jimstilldhetsarbete i
termer av systembevarande dir organisationen tas for given och arbetet
ofta inriktas mot att 6ka andelen kvinnor. Med utgangspunkt i ett radikalt
perspektiv handlar det om att synliggéra och problematisera verksamhet-
ens strukturer och kulturer och att arbeta for reell jamstilldhet. Det kan
innefatta omstrukturering av arbetet 1 en organisation eller verksamhet
efter analyser av normer, virderingar och stereotypa forestillningar om
kon. Med Marks terminologi dr det ett systemforindrande jimstalld-
hetsarbete. Flera forskare har kritiserat den vanligt féorekommande *jam-
stilldhetsmodellen” i1 termer av liberala respektive radikala perspektiv.
Kirton & Greene (2004) menar till exempel att oavsett om ett liberalt
eller radikalt jaimstilldhetsarbete bedrivs sa forindras inte organisationers
koénsordningar eftersom det inbegriper forestillningar om att kvinnor ar
missgynnade pa olika sitt och dirmed limnar manliga normer oproble-
matiserade (jfr Gardiner 1997, Rees 1998). Det liberala respektive radikala
perspektivet bor inte forstds som varandras motsittningar utan snarare
som kompletterande ansatser 1 organisationers jamstilldhetsarbete. Bada
perspektiven moter motstand, det liberala 1 nagot mindre utstrickning
eftersom likabehandling mellan kénen 1 och for sig utmanar kénsnor-
mer men ocksa betraktas som demokratiskt viktigt och riktigt enligt Mark
(2007). Mark patalar att det systemforindrande jamstalldhetsarbetet vack-
er djupare motstand eftersom det handlar om att omprova forgivettagna
sjalvbilder och varldsbilder.

[ artikeln Power and Resistance in Gender Equality Strategies: Comparing
Quotas and Small Wins beskriver Benschop & van den Brink hur motstand
tar sig olika uttryck beroende pa de interventioner och strategier som an-
vands 1 jamstilldhetsarbetet. De jamfor och diskuterar tva olika strategier,
kvotering och ”small wins”. Kvotering (eller positiv sirbehandling i en
svensk kontext) innebir att till exempel en viss position pa en arbetsplats
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reserveras for en viss kategori, det kan handla om bade kvinnor och min,
1 praktiken dock oftast om kvinnor. Kvotering ar att betrakta som en mer
radikal strategi i ett jimstilldhetsarbete for att uppna reell jimstilldhet
och frangar liberala principer om likabehandling. Det 4r en omdiskuterad
metod som ofta moter explicit motstand (Teigen 2000, Dahlerup & Frei-
denvall 2008, Tienari m. fl. 2009). Enligt Benschop & van den Brink ar
motstandet 6ppet och manga ganger antagonistiskt. I deras mangfaldsstu-
die av hollindsk polis beskrivs motstand bland annat genom att poliser-
na motsitter sig att de sjilva inte lingre skulle kunna rekrytera kandidater
”som passar in”, att tvanget ovanifran snarare hindrar 4n mojliggoér en
mangfaldig rekrytering och att min frantas bade arbetsmojligheter och
karridr. Kvotering utmanar alltsa forestillningar om rattvisa, frivillighet
och meritokrati och konsekvensen blir en antagen motsittning mellan
kon och meriter eller kon och kompetens. Benschop & van den Brink
anser att dessa motsittningar och motstind ir en mojlighet att lyfta och
problematisera forgivettagna kiarnvirden 1 en organisation 1 syfte att for-
dndra ofta naturaliserade konsrelationer. Det 4r sa att sidga bittre att mot-
standet ar tydligt och 6ppet for att littare kunna bemoéta det.

Small wins 4r en strategi som innebir att komplexa problem delas upp
1 mindre delar, dels for att underlitta implementering och dels for att
kunna visa resultat frin mindre” férindringar som antas vicka motstand
1 lagre grad dn mer genomgripande forindringsarbete (Weick 1984). En-
ligt Weick ar small wins ett slags miniatyrexperiment dar implicita fore-
stillningar om motstand och mojligheter synliggors allteftersom forand-
ringsarbetet fortloper. Enligt Benschop & van den Brink karaktiriseras
jamstilldhetsarbete som organiseras enligt small wins—-modellen av vad
som brukar kallas en dubbel agenda, det vill siga nir jimstilldhetsmal
linkas till affirs— och verksamhetsmal for att skapa legitimitet for jim-
stallhetsarbete hos bade chefer och medarbetare och for att dirmed for-
hindra, eller atminstone formildra motstand. En annan karaktiristika ar
att jamstilldhetsarbetet utformas i ndra samarbete mellan medarbetare
1 organisationen och forskare. Motstandet antas alltsi kunna utmanas
genom mindre forindringar och kopplingar till verksamhetsmal men
ocksa genom samarbeten med forskare utanfor den egna organisationen.
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Benschop & van den Brink visar emellertid att motstand trots allt fore-
kommer 1 hela processen, fran analyser av vad som ar problemet till im-
plementering (jfr Mergaert 2012). Jimfoért med motstindet mot kvotering
ar det mindre explicit men det finns alltsa dven 1 denna strategi. Mot-
standet uttrycks bland annat genom att medarbetare ifragasitter sjilva
problemanalyserna, tillvigagangssitten och malformuleringarna. Sarskilt
arbetet med problemanalyserna resulterar 1 manga och lianga diskussio-
ner mellan medarbetare och forskare vilket fordrojer aktiva atgarder (jfr
Eriksson-Zetterquist & Styhre 2008). Denna typ av gradvist jimstalld-
hetsarbete ar alltsa ingen garanti for att konsrelationer utmanas. Det visar
sig att bade kvotering och small wins—-modellen méter motstand, hu-
vudsakligen for att det d4r makt, intressen och resursférdelning som star
pa spel. Benschop & van den Brink foreslar en kombination av de bada
strategierna. Andra forskare patalar samma sak och menar att jamstalld-
hetsarbete 1 organisationer ofta utgors av bade liberala och radikala inslag

(Ho6k 2001, Linghag 2009).
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KAPITEL 9.

Avslutande ord

Annu ett projekt, innu en studie dir “forskare ska komma och forklara
hur vi ska skota vart arbete”. Deltagarna, forindringsaktorerna, gick in i
forskningsprojektet med en viss skepticism. Vi fick fragor om vad detta
ska leda till. En oro uttrycktes Over att ge sig hidn och prata om elindiga
situationer de kunde hamna 1, eftersom det latt kan leda till misstro. Att
tala om var man befann sig och vad man motte 1 sitt arbete var desillu-
sionerande. De var mitta pa att “rora 1 elindesgrytan”, som en av dem
uttryckte det. Vi far inte fastna i detta!” Att matas med mer och mer
berittelser om deras elindiga situation var deprimerande och nedslaende.
Tidigt gjorde deltagare klart att de forutsatte att vi forskare skulle leverera
nagra inte bara konkreta utan ocksa fantastiska verktyg. Verktygen kunde
vara 1 form av nya begrepp och nya perspektiv.

[ forskningsgruppen gav detta viss panik. Vad ir det vi vintas leverera?
Vad ska vi tillféra? Vi kom efterhand in pa fragor om hur detta krav i
sig ar uttryck for motstand, det vill siga hur det forefaller meningslost
att forsoka och arbeta med dessa fragor om det inte leder fram till en
16sning. Eller ett kraftfullt verktyg. Eller 1 vart fall en analys med nagon
sorts slutsats. Kanske om vilka motstandsstrategier som var bittre och
vilka som var simre. Vi fastnade hir i en kinsla av att gora vald pa delta-
garna och deras erfarenheter. Vi upplevde att det vore formitet av oss att
sdtta oss 1 position av att doma ritt fran fel, nir vi inte alls har tillgang
till samma kinsla for och kunskap som deltagarna om de organisationer
och sammanhang de befinner sig 1. Och dessutom, hur ska en tolka vad
som dr bittre eller simre, 1 vilket tidsperspektiv, for vem eller vilka, och 1
vilket sammanhang?
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[ var analysprocess 1 forskningsgruppen brottades vi med hur vi skulle
fanga de komplexa och spretiga mekanismer av motstand som materialet
gav uttryck for. I analysen valde vi att arbeta med en sorts tridstruktur,
dir scenarier med situationer av motstand gav uppslag till olika strategier,
som skapade nya scenarier med nya handlingsstrategier, osv. Vi arbetade
med denna struktur for att tematisera och analysera materialet. Men gan-
ska snabbt kinde vi en mittnad, som om vi ville koppla tillbaka till bor-
jan, och som om vi ater var pa ruta ett. Vi tvingades stilla fragor om det
verkligen var materialet som skapade denna mittnad eller om det snarare
var var kreativa formaga och begrinsade blick for mojliga strategier som
fanns 1 materialet. En kinsla av att bara upprepa och inte komma vidare
uppstod, vilket ju var precis den frustration som deltagarna berittade om
och som de hoppades fa verktyg att befrias fran, dvs. att fa nya stigar att
ga och se andra mojliga handlingsutrymmen. I analysen blev det ocksa
tydligt vilka enorma krav pa associativa formagor som stills pa forind-
ringsaktOrerna for att hantera motstand.

Néigot vi slagits av nir vi lyssnat pa och foljt deltagarna genom
workshoparna och deras arbete med reflektioner diremellan, var att de 4r
inbegripna 1 ett arbete med att skifta maktrelationer, att skapa nya ligen
och att det ar ett stindigt notande. Genom att betona komplexitet kunde
vi lyfta fram att det 4r de stindiga vixlingarna och féormagan att hantera
ambivalens som ir potential for att skapa forskjutningar snarare dn en
enskild metod. Att sluta nota, vad skulle det 16sa? Vad som vaxte fram 1
analysen handlade om att vi inte skulle fokusera pa att virdera strategier
som bittre eller simre, utan beskriva och 6ppna upp for reflektion 6ver
strategiernas verkan 1 olika sammanhang. Aven om det ofta finns en ons-
kan om att finna ez metod som slutligen bryter igenom motstandet, har
analysarbetet aterkommande gett insikt om att det snarare 4r fraga om en
stindig forhandling och skapande av mgjliga forskjutningar.

Repressiva, reglerande och pastorala former av motstind
och strategier

[ bokens inledande fyra dialoger illustreras en mingd repertoarer av
strategier for att bemota motstand som framkom 1 arbetsprocessen med
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forindringsaktorerna. I detta arbete med att analysera motstind och stra-
tegier kom Michel Foucault att bli en inspirationskilla. Det gav mojlig-
heten att fokusera pa den dialogiska formen av makt, dir motstandet
forindringsaktorerna motte och de strategier de utvecklade hela tiden
skapades i relation till varandra.

Analyser och diskussioner 1 workshops med deltagarna gav upphov
till att vi utvecklade en modell som synliggdr olika former av makt i
motstand och strategier, nimligen repressiva, reglerande och pastorala.
Modellen visar dven hur de olika formerna av makt sitter ramar for vil-
ka strategier som anvinds for att bemo6ta motstand. Modellen mojliggor
saledes inte bara att synliggora olika former av motstand, utan ocksa att
diskutera handlingsalternativ, dvs. strategier, for att méta motstand.

Exempel pa repressiva former av motstand som forindringsaktorerna
moter kunde vara situationer dar jimstalldhetsarbete och jamstalldhets-
arbetare forlojligas och fornedras. Pastorala former kan handla om situa-
tioner dar jimstilldhet sdgs att det virderas, men det dr oklart varfor inget
hinder. Reglerande former av motstind handlar om hur ansvar sprids ut i
organisationer och dir inte minst byrakrati gor att inget hander eller blir
mojligt att forindra. Makten liggs ndgon annanstans.

De olika formerna av makttekniker aterkom 1 strategierna for att be-
mota motstand. I diskussioner menade en férindringsaktor att:

Det kan vara bra att analysera sin organisation ur de tre aspekterna, den pastorala,

repressiva och reglerande, for att komma vidare i tankar om lampliga strategier att
mota motstandet med.
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Repressiva: ¢ > Pastorala:
Ofta tydliga, direkta Ofta subtila

Himmande, fortryckande Omtinksamma, omhindertagande,

»

utvecklande med syfte till nagot “bittre

Reglerande:
Bade tydliga och subtila
Kontrollerande, styrande, byrakratiska

Figur 9.1 Former av makttekniker i motstand och strategier

[ gruppen av forindringsaktorer diskuterades ocksa att dessa tre former av
makttekniker dven kan kopplas samman med olika former av ledarstilar.
En pastoral ledarstil har formen av ett utvecklande ledarskap som bland
annat kinnetecknas av omtanke. En reglerande ledarstil kan ses som ett
kontrollerande ledarskap och en repressiv ledarstil som ett ledarskap som
bygger mer pa "morot och piska” metoder.

Och till sist...

Under arbetet som forindringsaktdrerna och vi forskare gjorde tillsammans
blandades frustration och inspiration om vartannat. Det komplexa som
synliggjordes 1 jimstilldhetsarbete genom fokus pa motstand och strategier
skapade en medvetenhet om att det tyvirr inte tycks finnas ez basta l16sning
eller metod. Det gav upphov till blandade kinslor. Ibland ingav det inspi-
ration och ork genom att det lyfte problemen fran att handla om f6érind-
ringsaktoren som individ till att snarare fa syn pa villkor och forutsittningar
for jamstalldhetsarbete 1 organisationer. Men ibland uttrycktes trotthet och
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frustration vilket aterigen skapade behov av och efterfragan pa nagot hand-
fast, som 6nskemal om checklistor och tips, gor sa hir...

Och mitt 1 denna ambivalens, mellan inspiration och frustration, val-
jer vi att avsluta boken. Det gor vi genom att skapa en ”checklista” med
ambitionen att forsoka kombinera och 6verbrygga komplexiteten 1 nagot
handfast. Listan bestar av podanger som blivit synliga for oss forskare 1 ar-
betet med motstind och strategier. Dessa tror vi kan fungera som under-
lag f6r diskussion och reflektion kring forandringsaktorers forutsattningar
1 jamstalldhetsarbete.

*  Makt och motstand kan forstas som dynamiska relationer, det ena
forutsitter och ger upphov till det andra.

*  Som forindringsaktor kan du bade vara inbegripen 1 att utéva makt
och vara foremal for maktutévning.

* Det finns ingen plats vid sidan om. Som forandringsaktor dr du in-
dragen 1 relationer mellan makt och motstand.

* Som indragen i relationer av makt och motstand ar positionen for-
andringsaktor kritisk, du dr utsatt, sarbar och har samtidigt potential
att gora interventioner.

*  En form av motstand kan motas med alternativa former av strategier.
Repressiva motstindsformer behover inte nddvindigtvis bemotas
med repressiva former av strategier.

«  Strategier for att bem6ta motstand skapar ramar for det fortsatta mot-
standet. Gar det att se monster? Vilken verkan har de olika formerna
av strategier 1 just ditt sammanhang? Hur varierar strategiers verkan 1
olika sammanhang?

*  Genom att vilja en viss form av strategi 1 en situation kan sannolikt
en ny form av motstand forutsigas.

*  Genom att vixla strategier kan ett diffust uppfattat motstand lockas
fram, framkallas och pa sa sitt goras tydligare.
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Arbetet som forandringsaktor handlar om att vara inbegripen 1 att
skifta maktrelationer och att skapa nya lagen. Det ir ett stindigt no-
tande, stindig forhandling och skapande av mojliga forskjutningar.

S6k forum dir motstind kan benimnas och dir det ar mojligt att
reflektera 6ver olika former av maktuttryck och strategier.

Bygg stodjande strukturer 1 arbetet, 1 form av manniskor, erfarenhets-
utbyte och ny kunskap.

Sok forum dir det dr mojligt att reflektera 6ver makt, motstand och
forindring 1 forhallande till dominerande normer och ordningar.
Ar det mojligt att stora ordningen?

Det stindiga notandet dr betydelsefullt men dirmed sagt inte grins-
16st. Vilka grianser drar du? Vilka granser anser du bor dras?
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APPENDIX.

Om projektet Metoder Mot Motstand

Den hir boken har utvecklats som ett resultat av forsknings— och utveck-
lingsprojektet Metoder Mot Motstand som har bedrivits av genusforskare till-
sammans med forindringsaktorer, jamstalldhetsstrateger, medarbetare och
chefer i kommuner och myndigheter under perioden november 2013 till
och med oktober 2015. Projektet beviljades medel i1 konkurrens med an-
dra projekt inom VINNOVAS utlysning Behovsmotiverad forskning for okad
gamstdllbet. Utlysningen syftade till att stodja forskning och utveckling som
bidrar till praktiskt jimstilldhetsarbete kopplat till ledning, organisering,
organisationsforindring och innovation 1 olika miljéer. Ett krav var att pro-
jekt skulle bedrivas 1 samverkan mellan akademi och minst tva parter fran
naringsliv, offentlig sektor eller ideella organisationer

Syftet 1 projektet, Metoder Mot Motstand, var att med utgangspunkt i
tidigare forskning om motstand mot jimstilldhetsarbete, arbeta 1 grupp-
rocesser med forindringsaktorer 1 kommuner och myndigheter for att ut-
veckla kunskap och metoder som stirker fOrutsittningar att identifiera
och mota motstand. En bakgrund till projektidén handlar om att viktiga
forklaringar till varfér mal om jamstilldhet inte uppnds 1 organisationer
och samhillet kan sokas 1 det motstand, t.ex. okunskap, ovilja och frustra-
tion som riktas mot forindringsarbete som frimjar jamstilldhet. Trots ut-
veckling och beprovning av en mingd metoder, verktyg och processer for
praktiskt jimstilldhetsarbete 1 organisationer och verksamheter, kvarstar
problem med att uppna mal om jimstilldhet. Mot den bakgrunden sag vi
ett behov av att utveckla kunskap om former av motstand och framfoérallt
strategier for att bemota motstand som kan bidra till att foérindringsakto-
rer kan komma vidare 1 férindringsarbetet. Som genusforskare har vi un-
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der aren mott efterfragan hos forindringsaktorer pa att forsta och begrip-
liggbra utmaningen att nir ett framgangsrikt jimstilldhetsarbete bedrivs
mots detta ofta av motstind som hindrar férindring. Med projektet sag
vi mojligheter att tillsammans med erfarna jimstilldhetsarbetare kunna
utveckla storre forstaelse och utvecklade arbetssitt och strategier for att
mota motstand. UtOver projektets bidrag till praktiskt jamstéilldhetsarbete
innebar det ocksa mojligheter till forskning och kunskapsutveckling inom
omradet genus, organisation och forindring, nir det giller motstand och
strategier for att mota motstaind mot jamstilldhetsarbete.

Mot bakgrund av projektidén ville vi samverka och samarbeta med
parter och personer, forindringsaktorer, som har lang erfarenhet av att
arbeta med jamstilldhet 1 organisationer och som har upplevelser av sa-
vil svarigheter som framgangar i jimstilldhetsarbete. Vi ville arbeta med
forindringsaktorer som dven sjilva sag mojligheter till utveckling med
att arbeta gemensamt 1 grupprocesser, ville dela erfarenheter och bidra
till gemensam kunskapsutveckling, savil 1 gruppen som till forskning. Vi
gjorde darfor ett s.k. strategiskt urval av samverkande parter och personer,
och vinde oss till tre parter som vi genusforskare hade samarbetat med 1
olika tidigare projekt, nimligen Sveriges kommuner och landsting, SKL,
Myndigheten for samhaillsskydd och beredskap, MSB och Riddnings-
tjdnsten. Via kontaktpersoner hos parterna blev personer inbjudna att
delta 1 projektet utifran att de var forindringsaktorer pa jamstilldhets-
omradet och intresserade av att delta. Detta resulterade i sammanlagt 47
deltagare fran de tre parterna, varav 28 var kvinnor och 19 var min. Dessa
deltagare utgjordes av personer som i sina organisationer pa olika sitt var
involverade 1 jimstilldhetsarbete, t. ex. 1 funktioner inom HR/personal,
chefer, specialister och som medarbetare.

Projektet Metoder Mot Motstand har genomforts 1 tre steg. I ett fOrsta
steg etablerade genusforskarna kontakt med parterna och ett urval av del-
tagare gjordes. Utifran tidigare forskning om motstind mot jamstalld-
hetsarbete utvecklade genusforskarna ett uppligg for en workshop-serie.
[ steg tva genomfordes en serie av tre heldags—workshops med varje part,
dvs. totalt nio workshops. Utover deltagarna, dvs. forindringsaktorerna,
deltog vanligtvis fyra genusforskare vid workshoptriffarna, varav en fung-
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erade som processtod medan de 6vriga tre vixlade mellan rollerna av att
antingen medverka och interagera eller dokumentera genom att ta an-
teckningar. I ett tredje steg arbetade genusforskarna med att sammanfatta
och analysera materialet som skapats vid workshoptriffarna. Analyserna
skulle efter bearbetning resultera i en bok om metoder mot motstand, vil-
ket dr den hir boken, en prototyp av en app och en vetenskaplig artikel.

Arbetet 1 workshops

[ workshopsserien arbetade forskarna med deltagarna fran varje part sepa-
rat. Det innebar for oss forskare ett mote med tre skiftande kontexter. Trots
att uppliagget for triffarna med parterna 1 stort sett var detsamma utveckla-
des processerna pa olika sitt 1 de tre grupperna. De tre kontexterna skiftade
med avseende pa att de organisatoriska ssmmanhangen var olika hos par-
terna nir det giller konsfordelning, strukturer och kulturer och erfarenhet
av och inriktning 1 jimstilldhetsarbete. Men kontexterna var dven olika i
de tre gruppsammanhangen genom skillnader nir det giller antals— och
konsfordelningar i de tre grupperna, vilket i kombination med bakgrund i
olika organisationskontexter fick betydelser for grupprocesserna. Tva grup-
per utgjordes av lite mer 4n ett tiotal deltagare och en grupp av drygt 20
personer. En grupp bestod av en majoritet kvinnor, medan tva grupper
hade en relativt jimn konsférdelning. Inom grupperna fanns skillnader
utifran alder, bakgrund och erfarenheter av jimstilldhetsarbete. Det fram-
kom skillnader 1 forstaelser av jamstalldhet, vari ojamstilldhetsproblemen
bestar och hur ojamstilldhet bor bekdmpas, vilket kom till uttryck 1 diskus-
sioner och hur processer utvecklades. I diskussionerna problematiserades
dock inte dessa olika forstaelser, utan fokus var pa upplevelser av motstand
1 jimstélldhetsarbetet och strategier for att bemota detta.

Forutsittningar for kunskapsproduktion

I inbjudan till deltagarna infér workshop-serien beskrevs en ambition
om att vi tillsammans 1 gruppen skulle utveckla forstaelse och analys av
olika former av motstand mot jamstilldhetsarbete. Vi skulle arbeta med
att fa syn pa vara olika kunskaper om och erfarenheter av att hantera
motstand. Med detta som utgangspunkt var malet med utvecklings— och
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forskningsprojektet att konkretisera strategier och metoder for att hantera
olika former av motstand. Vid den forsta workshoptriffen fick deltagarna
och forskarna presentera sig for varandra och dela forvintningar kring
projektet. Forskarna betonade att alla var dir, bade forskare och delta-
gare, som kunskapsproducenter. Avsikten var att skapa kunskap 1 pro-
jektet tillsammans. Direfter beridttade forskarna om projektplanen och
syftet som lag till grund for ansokan, vilket deltagarna fick reagera pa.
Forutsittningar for arbetet 1 gruppen diskuterades. Forskarnas olika roller
presenterades. Processledaren beskrev hur 6ppenhet, tillit och relations-
djup 1 gruppen bidrar 1 arbetet med en komplex uppgift. Vilka 6verens-
kommelser som behovs 1 gruppen for att kunna arbeta med uppgiften
diskuterades 1 relation till forutsittningarna med kunskapsutveckling och
spridning av forskningsresultaten. I en grupp foranledde det mer utforli-
ga diskussioner dn vad det gjorde 1 de 6vriga tva grupperna. Diskussioner-
na handlade bland annat om svarigheter med att kunna vara 6ppen, att
kunna anonymisera och inte peka ut personer och samtidigt ha mojlighet
att knyta hindelser till en specifik kontext. Det framkom kinslor av att
vara sarbar i arbetssituationen och att det ddrfor fanns ridsla for att dela
erfarenheter inom gruppen. Kinslor av att inte kinna sig trygg 1 gruppen
kom upp, liksom upplevelser av att det hade skett en forindring kring
mojligheter till 6ppenhet inom yrkesgruppen. ”Om man drar pa ordent-
ligt, sa kan man aka ut!”, var en kommentar. Det blev diskussioner kring
att processen med att anonymisera sin egen berittelse kunde innebira att
en exkluderar detaljer som eventuellt bildar monster och att det innebar
att slutsatser dras om motstandet. ”Ja, vem av oss har forskarrollen?”, var
en fraga som kom upp? Diskussionerna utmynnade 1 ett synliggérande
av att det rader osdkerhet kring 6ppenhet i gruppen och att det visar pa
en betydelsefull forutsittning for jaimstilldhetsarbetares situation. Uti-
fran den forutsittningen gjordes en Overenskommelse om att var och
en beslutar om vilka berittelser en vill dela 1 rummet, och att vetskapen
om vem som delar en berittelse stannar i rummet. Overenskommelsen
hindrar inte en deltagare fran att kunna beritta om projektet, om lirandet
och vunna insikter eller kunskaper. Diremot innebar 6verenskommelsen
att en inte fick referera till andra personer och deras utsagor 1 projektet.
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Forsta triffen

[ inbjudan till forsta triffen fick deltagarna en uppgift: "Fundera 6ver
vilka situationer och former av motstand du skulle vilja ta med dig och
delge 1 gruppen. Skriv en A4-sida och beritta om vilka motstind som
jamstilldhetsarbete moter 1 din organisation eller pa din arbetsplats. Be-
skriv dina egna erfarenheter av motstand och/eller motstand som du sett
eller hort om. Syftet dr att vi tillsammans samlar och utforskar olika si-
tuationer av motstand. GOr dirfor anonyma beskrivningar och anvind
fiktiva namn pa personer, platser och organisationer.”

Syftet med forsta triffen var att ”fa upp sa manga berittelser som moj-
ligt”. Deltagarna uppmanades att grupparbeta tre och tre och dela berittel-
ser utifran formuleringen av uppgiften. I storgrupp fick de sedan aterfora
en annan deltagares berittelse. Pa detta vis skapades viss anonymitet i vem
som 4ger berittelsen. Nar alla hade delat berittelser och lyssnat pa varandra
uppmanades till reflektion av vad de slas av, hort och vad de ser ir aterkom-
mande. Direfter bildades nya grupper om tre for att dela nya berittelser om
motstand mot jimstalldhetsarbete. Dessa aterfordes via metoden av ett s.k.
akvarium dir representanter fran varje grupp i en inre cirkel forst forde sam-
tal om de samtal som forts i respektive grupp medan de 6vriga lyssnade i en
cirkel utanfor. Sedan limnade processledaren ordet till den yttre cirkeln att
samtala om vad de hort fran den inre cirkeln och reflekterar kring. Direfter
limnades stafettpinnen Over till den inre cirkeln igen som fick vilja vad de
ville plocka upp. Dagen avslutades med tankar och reflektioner.

— Tlnker pad att om man arbetar med jamstilldbet sa mdste man vara extra talig.
Det dr lite ok att mota oss med motstand. Att man inte behover se uppdrag och
person. Det dr ok att visa motstand. Maste det vara sas

— Jag slas av att vi inte pratar om problemet. Det dr ett mansproblem vi har att gora
med. [...] Vi pratar runt det liksom. [...] Och de som vill utmana den héir mans-
bilden och mansgemenskapen. Man gor inte det. Man fegar liksom. Sd varfor ska
man liksom? Det dr inte vi som dr drabbade. Och man kan gora det ibland, och dd
kan man vara bjdlte den dagen. Man kan vilja och gd in och ur det hér som man.
Och ibland gar man in. Men det dr vildigt enkelt och sitta pa liktaren och kunna
vdlja ndr man ska ga in och vara duktig. For en del utav oss, vi som har snopp.
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— Ouvningen, jag tyckte om den. Jag gillade att yssna, fick tid att ténka, det bolja-
de. Man tvingades till reflektion 1 bada cirklar.

— Det tog ett tag. Det dr emotionellt. Jobbigt.

— Jag dr fascinerad. Det dr hogintressant, hog energi. Vi mdste gd vidare!

— Det dr personligt, det handlar om sin situation, bade ridsla och jiviar anamma.
— Tre heldagar med samtal. Roligt! Hemskt bra!

— Ringen, att flytta in i varandras berdttelser, skont. Det frigor mycket hdir och nu.
Eléindesberdittelser dr ok. Vi grottar inte ned oss. Magisk stund.

— Triffa manniskor. Jittekul. Elindeshistorier dr att nedvirdera vdra historier.
Det dr kompetenta beskrivningar. Vi ser samband. Jag dr glad. Vi berdttar at
varandra. Jattepeppad! Att fa material.

Andra traffen

Uppgiften till den andra triffen var att ta utgangspunkt 1 de berittelser
som delats med varandra vid forsta tillfillet och formulera sig kring: "Vil-
ka problem med att hantera motstand vill jag arbeta vidare med? Skriv
ca en A4-sida och beritta. Ifall du refererar till en specifik situation, gor
anonyma beskrivningar och anvind fiktiva namn pa personer, platser och
organisationer etc.”

Syftet med den andra triffen var att fordjupa forstaelser av motstand
och bora prova strategier. Dagen inleddes med att forskarna aterforde
teman som identifierats 1 berittelserna vid fOrsta triffen. Darefter fick
deltagarna diskutera 1 smagrupper och vilja teman pa mojliga situationer
for att ga vidare med och utforska motstand och strategier.

Nagra exempel pa teman som valdes i grupperna var Vad dr problemet
(ojéimstélldbet)?, en situation som utspelar sig 1 fikarummet och motstand
riktar sig mot jimstilldhetsstrategen, En rekryteringssituation dir motstand
riktas mot genusmedvetenhet, Ett mdote 1 kommunledningen dir situationen
utgors av att jimstilldhetsstrategen ska diskutera prioriteringar, ett mate pa
tu man hand med chef for att fa resurser till jimstalldhetsarbetet, Etr APT-
mote dir en person ska beritta om ett jimstilldhetsprojekt och Ezt fikarum
ddr jamstilldbetsarbetet kritiseras.
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Situationerna iscensattes sedan i s.k. Forumspel genom att deltagarna,
och ibland forskarna, agerade under stdd av processledaren. I situatio-
nerna provade deltagarna olika strategier i mote med motstandet som
uttrycktes 1 situationerna. Med jimna mellanrum gick processledaren in
med ett “Bryt” och stillde fragor: Vad hinde? Vad var din idé? Diskussio-
ner och spel foljde pa varandra.

Dagen avslutades med ett inspel fran en av forskarna som presentera-
de en modell for hur former av motstand mot jimstalldhetsarbete och
strategier for att hantera motstandet som blivit synliga i spelen kan for-
stas som dynamiska maktrelationer. Formerna fér makt benimndes som
repressiva, pastorala och reglerande. Dagen avslutades med tankar och
reflektioner.

— Ovant, nyttigt.
— Obehagligt. Allt kom sd naturligt. Det dr obebagligt att allt bara kommer.

— Jag hade velat gor detta med dig [processledaren] och vdra ledare. Det hade
varit spannande!

— Det blir tydligt hur mycket vi har normaliserat. Att mycket av det vi skrattar
at, det dr igenkdnningsfaktorn. Vi accepterar sa mycket beteenden. Att dven vi
som dr aktiva och jobbar med det, att vi normaliserar sa oerbort mycket mer din
vi inser. For det dr en overlevnadsstrategi. Du kan inte sldss mot allting, varje
minut varje dag. Det dr ingen som orkar det. Du kan inte uppmdrksamma alla
situationer for du har andra uppgifter att gora.

— Jag funderar mycket pa strategier for att bemota motstandet. Jag har fatt mig en
tankestdllare. Det krdver eftertinksambet for att fa bést effekt. Det blir Litt att
man kommer i affekt. Man kan vara oforberedd pa att bli attackerad. Bra att
tdnka ut lite mer 1 forvdg.

— Jag tycker att jag har fatt konkreta knep for att anvinda mig av strategier. Det
sista har, jag kdanner igen mig mycket. Man vill ju vara pd den goda sidan. Det
andra vill man inte anvéinda sig av. Men sa mdrker man att det gor man ju
ganska mycket. Och att det funkar ganska bra. Och det mdste man deala med
personligen. ..
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— En del av professionaliteten dr att kunna hantera motstand. Det dr ju det vi
Jjobbar med. Skulle det vara enkelt, sda skulle vi ju inte jobba med det, for dd
skulle vi inte behovas. Utan da vore det sjialvklart. Och det dr klart att det dar
motstand 1 alla situationer. Sen kan man frdaga sig varfor man valt att jobba
med det bdr. ..

Tredje triffen

Syftet med triff tre var att utveckla metoder mot motstand. Med utgangs-
punkt 1 tidigare diskussioner och spel om situationer dir jamstalldhets-
arbete moter motstand var avsikten att ta ett ytterligare steg 1 processen
vid tredje triffen genom utveckling av metoder mot motstand. Att tinka
kring relationer mellan makt och motstand och dess olika uttrycksformer i
det repressiva, reglerande och pastorala foreslogs vara ex mojlig ingang till
utveckling av metoder mot motstind, samtidigt som det gavs Oppningar
for att se alternativ. Uppgiften till den sista triffen var uppdelad 1 dels en
gruppuppgift och dels en individuell uppgift.

Gruppuppgiften handlade om att ”ta utgangspunkt i nagon eller nagra
av de situationer som spelades eller diskuterades vid triffen senast. Reso-
nera 1 grupperna om vad som gor olika situationer av motstand mojliga
1 just ert sammanhang och idéer pa strategier for att hantera olika mot-
stand. Vad behover tillkomma for att situationer ska dndra riktning? Skriv
ca en A4-sida som grupp.” For den individuella uppgiften uppmanades
deltagaren att beskriva ”en erfarenhet av att framgangsrikt bemota mot-
stand 1 jimstilldhetsarbete. Skriv ca en A4-sida.”

Triffen inleddes med reflektioner kring vad som hint och tinkts sedan
forra tillfillet. En summering av syfte och innehall frin de tva tidigare trif-
farna gjordes av en av forskarna som ett underlag for att ta avstamp ifran
till dagens fokus pa att utveckla metoder mot motstind mot jamstalldhets-
arbete. Direfter foljde diskussioner kring hemuppgifterna som grupperna
hade arbetat med. Ett grupparbete inleddes med tva teman som forskarna
hade identifierat 1 de olika grupperna. Ett tema vara gemensamt for alla tre
parterna. Detta tema handlade om att motstandet uttrycktes i form av att
jamstalldhetsarbetet pa olika sitt gjordes till en icke—fraga 1 organisationen.
Det andra temat var specifikt for respektive grupp utifran vad som fram-
kommit 1 forumspelen. Arbetet med teman organiserades utifran att del-
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tagarna uppmanades att identifiera fruktbara handlingsalternativ till den
presenterade situationen av motstand. Darefter uppmanades deltagarna att
formulera ett nytt lige, givet ett visst handlingsalternativ, som foljde, dvs.
en ny situation. Ofta framkom en ny situation av motstand, som deltagar-
na dn en gang ombads att vilja ett [impligt handlingsalternativ till, osv.
En form av en tridstruktur utvecklades med scenarier, handlingsalternativ
som gav upphov till nya scenarier och nya handlingsalternativ, nya sce-
narier osv. Att tinka om situationer av motstand och handlingsalternativ
likt en tradstruktur hade samtidigt borjat ta form i arbetet med analyser
av materialet som skedde parallellt 1 utvecklingen av en app i projektet.
Appen utgjorde ett nytt sitt for oss att presentera var forskning pa. Arbetet
med appen visade sig paverka vart analysarbete av materialet.

Triffen avslutades med att dela den individuella uppgiften som hand-
lade om en erfarenhet av att framgangsrikt bemo6ta motstand 1 jim-
stilldhetsarbete. Deltagarna fick reflektera i grupper om tre kring vilka
monster de kunde se 1 framgangsberittelserna”. Dagen och dirmed hela
workshop-serien avslutades med reflektioner kring lirande och vad en tar
med sig fran projektet.

— Jag tar med mig spelen. Jag drar en massa erfarenbeter i mitt ledarskap direkt
av det!

— Man maste se motstandet. Synliggora det. Och se det som en mojlighet att lira
oss av det for att komma vidare. Det finns ingen genvdg.

— Jag kinner mig ddmjuk och mycket nervis som chef. Jag ser med tillforsikt fram
emot ett fortsatt arbete. For det kan ju inte bli mycket vérre.

— Jag tinker, flera ganger, vart star det still ndgonstans¢ Vi har en battre bild dn
Jag trodde av var det star still. En bra process. Vi har stéllts infor mycket men
vi har kommit framdt som jag inte trodde fran borjan.

— Vilket behov jag har att prata med andra ménniskor om detta pa en avancerad
nivd. Och att vi gor véldigt mycket, vi strateger. Fan vad jag gor mycket saker!
Det dir béfftigt att fa syn pa det. Jéttespdnnande bar det varit. Kul! Och jag har
behov av de hér rummen!
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— Jag tyckte om forra gangen. Att leka och testa. Jag kommer att sakna hela sam-
manhbanget.

— Hurligt att fd fordjupa sig ordentligt. Vi har fatt tid. Otroligt effektiva triffar
som jag fatt ut mycket av.

— Skont att vi varit fa. Vi har kunnat grotta. Annars hinner vi aldrig fordjupa oss.
Har varit en lugn stamning och bebagligt att diskutera. Fatt nya ord att anvinda.
For mig sjilv och det gor mig lugnare i mitt arbete. Vart vi din kommer ifrdan sd har
vi samma berdttelser. Det gor att jag kdanner mig mindre ensam. Jag vdgar std upp
pa ett annat sdtt. Jag hade aldrig vdgat det utan diskussionerna har.
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Motstand och strategier
1 jamstalldhetsarbete

Jamstalldhetsarbete vicker ofta motstand, det har de flesta som arbetar
med jimstilldhet erfarenhet av. Men vilka strategier kan forindrings-
aktorer anvinda for att bemo6ta motstand och komma vidare 1 jamstalld-
hetsarbetet, 4r fragan som utforskas i1 denna bok.

Jamstilldhetsarbete berdr ofta angeldgna fragor dir det kan finnas mot-
stridiga intressen, till exempel kring fordelning av resurser, inflytande och
ansvar. Inte sillan uppstar starka kinslor hos minniskor. En del visar 6ppet
sin oro. Andra praktiserar fornekelse pa olika sitt. Vissa blir aggressiva.
Manga protesterar i tysthet. Denna ovilja mot férindring brukar formul-
eras 1 termer av motstand och kan alltsd komma till uttryck pa manga sitt.

[ boken ges ett perspektiv pa makt och motstand som syftar till att bidra
till upplevelser av ett storre handlingsutrymme for att mota motstand
mot jimstilldhetsarbete. Ingangen bestir av material som har skapats i
ett forskningsprojekt dir jimstilldhetsarbetare, medarbetare och chefer,
fran myndigheter och kommuner har utforskat motstand och strategier
tillsammans med genusforskare. Materialet ger en inblick 1 vad det kan
innebira att arbeta med jimstélldhet, vad en forindringsaktor moter och
forvantas hantera 1 jimstilldhetsarbetet. Ett bidrag 1 boken ir en rad av
idéer pa handlingsalternativ for att mota motstind, som mejslats fram i
olika former 1 projektet. Bokens bidrag handlar ocksa om att forvalta de
kunskaper som skapats gemensamt och hur teori kan hjilpa oss att for-
djupa, forsta och agera.

Boken ir skriven av fyra genusforskare vid Karlstads universitet respektive
Goteborgs universitet och riktar sig till alla som ar intresserade av jim-
stilldhet, forindring och utbildning i organisationer och verksamheter.
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